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Age management

Souhrn

Pojem age management neboli fizeni s ohledem na vék zaméstnanct je z divodu
probihajicich demografickych zmén stile aktudlnéjSim tématem. Proto je nezbytné, aby se
organizace tomuto fizeni zaCaly vénovat a obstaly tak v konkuren¢nim boji a nepftisly o
zkusené, kvalifikované a loajalni zaméstnance. Age management se dostavd do poptedi
z divodu odkladu zalozeni rodin, starnuti populace, a tim nedostatku pracovnich sil. Mezi
zakladni rizikové skupiny age managementu jsou zahrnuti predevsim pracovnici 50+, dale
absolventi a v neposledni fadé¢ matky s malymi détmi. VSechny tyto skupiny pracovnika

vyzaduji pozornost a age management kazdé organizace by se jim m¢l vénovat.

Cilem této prace je identifikovat pilife a zhodnotit oblast age managementu jako
soucast personalniho fizeni ve vybrané organizaci vcetné¢ zhodnoceni jejich cili
a pouzivanych strategii vramci dané oblasti. Z kvalitativniho Setfeni, konkrétn¢
strukturovanych rozhovord s pracovnicemi personalniho oddéleni a nasledné se vSemi
manazery podniku lze konstatovat, Ze si je podnik védom rizik spojenych se
zaméstnavanim absolventl i pracovnikd 50+ a soucasti personalniho fizeni je zaméteni se
na rizikové skupiny zaméstnanct. Podnik si je védom kvalit svych zaméstnancti a snazi se
jejich udrZzenim vyuzivat znalosti, které lidsky kapital pfinasi, a dosahovat tak konkuren¢ni

vyhody.

Klicova slova: age management, starnuti populace, personalni ¢innosti, zaméstnanci 50+,

znalosti



Age management

Summary

The concept of age management as a management with regard to the age of
employees is due to demographic changes increasingly important topic. Therefore it is
necessary the organizations should take care about age management to get by competitive
fight and to avoid loosing experienced, qualified and loyal employees. Age management is
gaining prominence due to delay founding families, an aging population and the lack of
labor force. The basic threatened groups of age management are mainly workers 50+,
graduates and ultimately mothers with small children. All these groups of workers require

attention and the management of each organization should take care about them.

The aim of this work is to identify the pillars of the field of age management as
part of human resources management in an organization, including evaluation of their
objectives, strategies used within a given area. From a qualitative survey, namely
structured interviews with human resources employees and after that with all managers can
say that the organization is aware of the risks associated with the employment of graduates
and workers 50+ and part of human resources management is to focus on risky groups of
employees. The organization is aware of the qualities of its employees and is trying to use

their retention of knowledge that human capital brings to achieve competitive advantage.

Keywords: age management, ageing of the population, HR activities, employees age 50+,

knowledge
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1 Uvod

Demografické zmény projevujici se ve vyspelych zemich, kdy se na jedné strané
rodi méné¢ déti ana strané¢ druhé se lidé dozivaji vyssSiho véku, tedy populace starne,
pozmeénily trh prace. Paradox, ktery se projevuje nedostatkem pracovnich sil a zaroven
mnozstvim osob ve véku nad 50 let bez zaméstnani, je stale aktualngjsi. Také proto se nyni

Castéji nez diive setkavame s pojmem age management, jemuz se tato prace vénuje.

V zajmu snahy udrzet pracovniky v zaméstnani pfistupuji politici k nepfijemnému
kroku, a sice k prodluzovani let strdvenych v zaméstndni. Zatimco nase babicky odchézely
do dichodu kolem Sedesati let, nyni se pracovni zivot naSich rodi¢ii prodlouzil ptiblizné do
65 let a naptiklad soucasni dvacetileti by méli jit do diichodu v neuvétitelnych sedmdesati
letech. Tomu je nutné ptizplisobit pracovni prostiedi, podminky i pfistup ke starnoucim
pracovnikiim. Problémem dne$ni doby je fakt, Ze se nemalé procento firem diva na
pracovnika ve v&ku 50+ jako na ,,odepsan¢ho® a radéji pfijme nc¢koho mladsiho,
prizptisobivejsiho. Firmy by si ale mély uvédomit, jak cenny by pro né tento zkusSeny
a loajalni pracovnik byl. Pokud tomu tak neni dosud, tak zajisté v nejblizsi dobé budou
profitovat predev§im organizace, které si tuto skutecnost uvédomi a nebudou se bat
pfijimat pracovniky ve véku 50+. Jinak hrozi na pracovnim trhu nedostatek pracovnich sil,

ktery se uz v n¢kterych organizacich a predev§im odvétvich zacal projevovat.

Proti tomu jde chovani soucasnych studentd, kdy jim dnes$ni doba a pfedevSim
rodice dovoli studovat do vySSiho véku, studovat vice Skol, cestovat a uzivat si
studentského Zivota. Nékteti si uZivaji studentského Zivota natolik, Ze si nejsou schopni
osvojit pracovni navyky a vprvnim zaméstnani mohou mit vazné problémy.
O absolventech vysokych skol je taky zndmo, Ze mivaji pfehnané naroky na nastupni
mzdu. Na druhé stran¢ existuji studenti, ktefi si jsou védomi faktu, Ze bez praxe nenajdou
uplatnéni a samotné vystudovani vysoké Skoly jim praci nezajisti. I to mize byt diivodem,
pro¢ mladi lidé odkladaji zaloZeni rodin a pro¢ se primérny vék matky prvorodicky
v Ceské republice piiblizuje k hranici 30ti let. At tak i tak, obé tyto skupiny studenti se
chovaji jinak, nez jak tomu bylo v minulosti, a tim se méni trh prace, nastdva nedostatek

pracovnich sil.

Dalsi z ohroZenych skupin jsou matky (rodice) s malymi détmi. Zaméstnavatelé se

obavaji, ze budou s détmi casto doma z divodu nemoci, ze budou potiebovat zkraceny



uvazek, aby se mohly vice vénovat rodin€. Tyto Zeny ale mohou byt pro organizaci velmi
cennym aktivem, nebot’ jsou si védomy svého ,,handicapu®, a sice toho, jak na né ostatni

organizace pohlizeji, a prace si vazi, jsou loajalni.

At se to organizacim libi nebo ne, musi si zvyknout zaméstnavat i osoby ve véku
50+. Je proto nezbytné jim piipravit dobré pracovni podminky, protoze jak jiz bylo
zminéno vyse, budou muset setrvat v zaméstnani o nckolik let déle, nez tomu bylo
v minulosti. Vétsinou je to individudlni, ale s nékterymi starSimi pracovniky mtize byt
obtiznéjsi pracovat, piedev§im pokud jde o moderni technologie, zmény zavedenych
pracovnich postupti a viibec novinky uvadéné do praxe. Proto bude na organizacich, aby se
na tuto skutecnost pfipravily a byly trpélivé pifi zauCovani, protoze se jim to loajalitou
a jinymi dobrymi vlastnostmi star§ich pracovnikil vrati. Na jedné strané by se mél o tyto
pracovniky ¢astecné starat stat, na druhé organizace a v neposledni fadé¢ taky jedinec sam.
Kazdy pracovnik by si mél uvédomovat, ze o sebe musi pecovat, zit zdravé a snazit se byt

vV

do co nejvyssiho véku aktivni.

Kvili v§em témto divodim vznikl age management jako zplsob fizeni s ohledem
na v€k zaméstnanci, ktery ma pfipravit jak firmy, tak zaméstnance na skutecnost, Ze
s demografickymi zmé&nami pfichazeji 1 zmény na trhu prace. Age management by se mél
vénovat vSem kategoriim zaméstnancli, z nichz nejohrozenéjsi jsou v soucasné dobé
pracovnici 50+, Cerstvi absolventi a rodi¢e s malymi détmi. Age managementem by se
diive ¢i pozdé€ji mély zacit zabyvat vSechny organizace, nebot’ bez néj nebude mozné

obstat v konkuren¢nim boji a dosahovat optimalni zaméstnanosti.



2 Cil prace a metodika

V této ¢asti prace je stanoven cil prace a metodika, prostfednictvim které je cile
dosazeno. Prace ma jeden hlavni cil a nékolik cilt dil¢ich, které dohromady utvarteji
komplexni pfistup k dané problematice. Aby bylo dosazeno hlavniho cile, musi byt

nejdiive naplnény cile dil¢i.

Metodika prace urCuje postup, jakym byla prace zpracovana, v jakém podniku

a na zaklad¢ jakych vyzkum?.

2.1 Cil prace

Cilem této prace je identifikovat pilife a zhodnotit oblast age managementu jako
souCdst personalniho fizeni ve vybrané organizaci vcetné zhodnoceni jejich cill

a pouzivanych strategii v ramci dané oblasti.
Dil¢imi cili prace jsou:
e zpracovat teoretickd vychodiska a komparovat nazory na danou
problematiku
e definovat pojem age management a zdlraznit jeho aktudlnost
e charakterizovat vybranou organizaci, predstavit jeji historii a soucasnou
situaci, ekonomickou situaci
e identifikovat soucasny pfistup k problematice age managementu
e nalézt a popsat souvislosti age managementu a persondlniho fizeni ve
vybraném podniku (ziskavani a vybér zaméstnancii, adaptace, motivace,
vzdélavani)
Na zéklad¢ téchto dil¢ich cilti zhodnotit vyuzivani age managementu v podniku

a navrhnout moznd zlepSeni pfistupu k age managementu jako soucdsti personalnich

¢innosti.
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2.2 Metodika prace

Préace je délena do dvou ¢asti — teoretické a praktické. Teoretickd cCast (teoreticka
vychodiska) byla zpracovana rozborem sekundarnich zdroji. V teoretické casti prace je
taky vymezen pojem age management, uvedeni do problematiky, divody aktudlnosti age
managementu jako odpovédi na demografické zmény. Teoretickd vychodiska byla
zpracovana sbérem a komparaci sekundarnich zdrojti z odborné literatury a odbornych
¢lankda.

Praktickd ¢ast (analytickd) prace byla zpracovana pomoci kvalitativniho
vyzkumu, hloubkovych rozhovorti s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni podniku
a zvlast' s personalnim oddélenim. V ramci vyzkumu bylo vyuZzito i metod indukce,
dedukce a abdukce. Prakticka ¢ast byla zpracovana ve spolecnosti Teknia Uhersky Brod,
a.s., kterd se zabyva vyvojem a vyrobou piesnych technickych vyliskii vyrabénych

vstiikovanim. Spole¢nost byla vybrana na zaklad¢ osobni preference, zkusenosti z brigady.

Praktickd ¢ast vznikla pouzitim nckolika zdroji informaci. Zakladni udaje
podniku byly ziskény z vyrocnich 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
azmény, které probéhly jak v ndzvu, tak pokud jde o pravni formu. Nasleduje popis
soucasné situace podniku. Zachycuje vékovou strukturu zaméstnanci doplnénou o graf.
Tato veékova struktura byla ziskana od personalistky z programu Target2100. Graf byl na
zéklad¢ téchto udajli vygenerovan v programu Microsoft Excel. Z grafu je patrné, jaké
pohlavi a v jaké vékové skupin€ ma nejvétsi, poptipade nejmensi zastoupeni. A tedy jaky
smysl ma v tomto podniku uplatiiovani age managementu. Pro ¢ast prace o ekonomické
situaci podniku byla ziskana data z vyro¢nich zprav v letech 2010-2014, idaje o poctech
zaméstnancl k 31. 12. v letech 2010-2015 byly ziskdny od personalistky. V programu
Microsoft Excel byly zpracovany i ostatni grafy tykajici se hospodaiského vysledku,
celkovych aktiv a vlastniho kapitalu podniku. VSechna data byla ziskana z vyro¢nich zprav

zaroky 2010-2014.

Dalsi cast byla vytvofena na zaklad¢ strukturovanych rozhovort. Byl proveden
rozhovor s pracovnicemi persondlniho oddéleni — personalni manazerkou a personalistkou.

Struktura rozhovoru je v ptiloze této prace. Rozhovor byl rozdélen do n€kolika ¢asti, podle
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personalnich cinnosti. Jednalo se o personalni Cinnosti, jako je ziskdvani a vybér
zaméstnanct, adaptace zaméstnanct, jejich motivace a vzdélavani. V zavéru bylo nékolik
dopliujicich otdzek a dotazovani se na vyuzivani potencialu pracovniki 50+. Rozhovor
vychéazel z teoretickych vychodisek prace. Rozhovor probihal v kancelaii personalni
manazerky a personalistky. Rozhovoru se zucastnily obé jmenované a odpovidaly na
otazky dohromady. Rozhovor byl zaznamendvan psanim do pocitace, do programu
Microsoft Word, kde byly zaroven pfipraveny otazky. Strukturovany rozhovor trval
piiblizn¢ 180 minut, v polovin¢ byla kratka 20timinutova ptestavka. V ivodu schiizky byl

predstaven tazatel a ucel, za jakym byla schiizka sjednana.

Dalsi strukturované rozhovory probéhly se vSemi manazery spolecnosti, vcetné
generalniho manazera; probchlo tudiz celkem 8 rozhovord, kazdy v délce primérné 60
minut. Struktura rozhovort je opét v pfiloze této prace. Na rozdil od dotazli na persondlni
pracovnice byly otazky na manazery vice specifické. Ti odpovidaly jménem svého
odd¢leni, nikoliv celé spolecnosti. Rozhovory probéhly vzdy v zasedaci mistnosti
spole€nosti, na zacatku byl opét pfedstaven tazatel a vysvétlen ucel schiizky a celého
rozhovoru. Rozhovory byly opét zaznamenavany do programu Microsoft Word, ve kterém

byly pfipraveny otazky na manazery.

Prostfednictvim vsSech provedenych rozhovorit bylo mozné identifikovat pilife
a zhodnotit cile a strategie age managementu ve vybraném podniku a vyvodit patfi¢né
zavery. Tato diplomova prace pfinasi pohled na problematiku age managementu z pohledu
vékové struktury zaméstnancli 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.
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3 Teoreticka vychodiska prace

Tato ¢ast se zabyva teoretickymi vychodisky prace, je ¢lenéna do Ctyt podkapitol
— Demografickd vychodiska, Age management, Age management v praxi a Age
management u nas. Tato teoretickd vychodiska slouzi jako podklad pro praktickou cast

prace.

3.1 Demograficka vychodiska

Tato kapitola se vénuje demografickym vychodiskiim, na jejichz zdkladég je stavén
age management. Bez jejich vymezeni by byl koncept age managementu jen velmi tézko
chapan. Vyspélé ekonomiky se potykaji se starnutim populace, které bude rozebrano

podrobnéji prave v této kapitole.

Demografické starnuti obyvatelstva zplisobené prodluzovanim lidského Zivota
je nevyhnutelny a nezvratny proces (Czarniewski, 2015). Starnuti populace je z pohledu
souCasnych védomosti hlavnim problémem svétové ekonomiky naSeho stoleti, nikoliv
z ditvodu poklesu obyvatel, nybrz proto, Ze dojde k zdsadni generacni zméné€ obyvatelstva,
jejiz dopady na ekonomiku budou extrémné rozsdhlé (Arltovd, Smrcka, 2012). Podle
Stama (2009) pfinasi starnuti populace organizacim dvé rizika: jednim 2z nich

je podzaméstnanost, druhym ptfedavani znalosti.

Burcin, Kucera (2010) tvrdi, Ze po roce 1990 podpoftila nizkd porodnost
a zlepSujici se umrtnostni poméry proces demografického starnuti, rist primérného véku
obyvatelstva a riist poméru seniorti v populaci. Se starnutim populace souhlasi Stam (2009)
a dodava, Ze starnuti svétové populace je vysledkem dvou trendd — klesajici Grovni
porodnosti a ristem pramérné délky zivota. Tim se zvySuje podil starSich osob
na ekonomicky aktivnim obyvatelstvu. Morschhéduser a Sochert (2006) potvrzuji, Ze pocet

mladych lidi klesa, pocet starSich lidi roste.

Podle Evropské komise (2005) maji na tento vyvoj vliv tyto tfi trendy: zvySovani
véku doziti Evropani v souvislosti se zlepSovanim zdravi a kvality zivota, riist poctu osob
véku 65+ az do roku 2030 a nizk4 porodnost. Evropské zemé se nikdy pfedtim nemusely
zabyvat problémy spojenymi s demografickym starnutim obyvatel tak intenzivné jako

v soucasnosti (Arltova, Langhamrova, 2010). Fiala, Langhamrova (2009) uvadéji,
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ze starnuti obyvatelstva, tj. zvySovani podilu starSich osob v populaci, je proces, ktery
demografové pozoruji jiz fadu desetileti. Uz od pocatku 70. let minulého stoleti se snizuje

ve vyspélych zemich timrtnost a prodluzuje se délka Zivota osob vyssiho 1 vysokého véku.

Fiala, Langhamrova (2010) se ve svém ¢lanku zabyvaji zménou demografického
vyvoje v Ceské republice od roku 1989, kterd nastala v dusledku politickych,
spoleCenskych i ekonomickych zmén. Uvadéji, ze v obdobi 1969-1989 vzrostla stfedni
délka zivota u muzii pouze o 1,5 roku, od roku 1989 do 2010 je tento nartist o 6,66 roku,
v prumeéru kazdorocné o 4 mésice. U Zen tento narlst neni tak vyrazny. Hned v prvnich
letech po roce 1989 doslo k vyraznému poklesu porodnosti, predevsim z diivodu realizace
odlozené plodnosti Zen, coZ je typické pro zapadni, severni i jizni zemé. V Ceské republice
byl v roce 2007 poprvé pocet osob mladSich 20 let nizsi nez pocet obyvatel ve véku 60 let

a vice (Urbancova, 2013).

Pillinger (2008) uvadi, ze starnuti populace do roku 2030 bude mit za nésledek
nedostatek pracovnich sil. Cimbélnikova et al. (2012) na zékladé prognozy CSU (2009)
uvadi, Ze podil obyvatel ve véku do 19 let bude mirn¢ klesat, podil osob 20-54 let bude
vyrazné klesat, ovSem podil osob ve véku 50-64 bude v obdobi 2020-2037 naristat. Podil
seniorské populace 65+ bude permanentné rist, do roku 2050 se zvysi z 15 % na 31 %

v porovnani s rokem 2012.

Podle Ilmarinen (2001) zacnou vyznamné zmény ve vékové struktufe pracovniktl
v EU mezi lety 2005-2015, kdy v roce 2015 bude mit Evropska unie nejstarsi pracovni silu
ve sv¢ historii. Podle Stam (2009) pfinasi starnuti populace organizacim dvé rizika: jednim
z nich je podzaméstnanost star§ich zaméstnancti a druhym ztrata znalosti. V Ceské
republice byl v roce 2007 poprvé pocet osob mladSich 20 let niz§i nez pocet obyvatel

ve véku 60 let a vice (Urbancova, 2013).

3.2 Age management

Podkapitola Age management se dale déli na tifi Casti — Definice age

managementu, Vymezeni age managementu a Pfinos age managementu.

14



3.2.1 Definice age managementu

Age management by se jako soucast persondlniho fizeni mél primarné zabyvat
skupinami zaméstnancti, ktefi se z pohledu véku mohou jevit jako rizikovi. Jsou to Cerstvi
absolventi sttednich i vysokych $kol, matky s malymi détmi a osoby ve véku 50+ (Storova,
2013). Age management, jenz je vymezovan jako fizeni zohlediujici vék zaméstnanct,
ma za cil podporovat komplexni pfistup k feSeni demografické situace a demografickych
zmén na pracovisti. Koncept age managementu nemusi byt nutné chapan jen v souvislosti
se starnouci populaci. Mélo by se jednat o koncept tykajici se kazdého véku (Cimbalnikova

etal., 2012).

Czarniewski (2015) definuje age management jako element personalniho fizeni,
pfesnéji element fizeni diverzity. Sklada se z implementace riiznych aktivit pfispivajicich
k raciondInéjSimu a efektivnéjSimu vyuzivani lidskych zdroji v podniku s piihlédnutim
k potfebam a schopnostem zameéstnanci riznych vékovych kategorii. Pillinger (2008)
upravuje definici age managementu jako termin uZzivany pro ¢innosti, jejichz ucelem je

podporovat komplexni pfistup k feSeni demografickych zmén na pracovisti.

Storova, Fukan (2012) rozsifuji definici age managementu — age management
bere v uvahu vékové faktory majici vliv na zaméstnance “bilych 1 modrych limecka”
v procesech kazdodennich ¢innosti, planovani a organizace prace, jakoZto i v pracovnim
prostiedi takovym zplsobem, ze se zaméstnanec citi podporovan v dosaZeni osobnich
1 pracovnich cilii. PouZziti age managementu zahrnuje vSechny vékové skupiny pracovnika
od absolventli aZ po pracovniky v dichodovém vé&ku. Age management v praxi je
definovan jako opatieni, ktera bojuji s vékovymi bariérami a podporuji diverzitu (Walker,

1999 in Pillinger, 2008).

3.2.2 Vymezeni age managementu

Podle Ilmarinen (2008) mé age management tfi klicové trovné, na kterych hlavni
aktéfi, zainteresovani na programech age managementu, vyjadiuji a realizuji své zajmy:
jedinec, organizace a spolecnost, jak uvadi Obrazek 1 nize. Vertikdlni troven odliSuje
jednotlivé subjekty a zdiraziuje, Ze zodpovédnost za udrZzovani starnoucich pracovnikil

v pracovnim zivot¢ muZe byt sdilena témito skupinami. Na horizontdlni trovni jsou

15



problémy, feSeni a cile, které mohou byt zohlednény z pohledu jednotlivce, organizace

nebo spolecnosti.

Obréazek 1: Kli¢ové tirovné age managementu

PROBLEMY RESENI ClLE
A PRILEZITOSTI A PROSTREDKY AVYSLEDKY
» funkéni kapacita Age Management ’ zlegﬁovf’mf funké.ni srwopnes!
« zdravi « posilovani fyzickych, »posilovani zdravi
o | +kompetence mentnich a socidinich i ! kompetgn(ah "
= | «pracovni motivace N zdroji B e
= | « pracovni schopnost * podpora zdravi [ T e S
sl « rozvijenf kompetend + 2vySovani %a'mestnan.osn.
Ay « fizeni zmény » snizovn flzlka'majgmahzace
- spoludéast + zlep3ovani kvality Zivota
$ $
» produktivita Age Management « zvy3ovani celkové produktivity
« konkurenceschopnost « individudlni feseni « zvySovani konkurenceschop-
» absentismus » spoluprdce mezi vékovymi nosti
» tolerance zmény skupinami « sniZovani absentismu
= | +pracovni komunita ! +vkova ergonomie | +zlepSovani managementu
& |+ pracovni prostredi « pracovni prestavky + odbornost personalu
+ dostupnost pracovnich » pruznd pracovni doba + zlepSovaniimage
sil « prace na Castecny tvazek + pokles nakladi na,nepraci”
» trénink na miru
! { {
« postoj k praci a Age Management « snizovani vékové diskriminace
odchodu do dichodu « zmény postojt k véku + zvySovani véku odchodu do
« vékova diskriminace » predchdzeni vékové diichodu
» diichodovy vék diskriminaci « snizovani nakladd na dichody
| * pracovni nezpUsobilost « r0zvoj pracovni legislativy « snizovani nakladd na
§ « poméry zavislosti « rozvoj diichodového nezameéstnanost
|+ naklady na diichody zabezpeceni ™| « snizovani nékladi na zdravotni
§ « naklady na zdravotni « ozvoj podplrnych péci
péci mechanismii dichodového « rist ndrodniho hospodarstvi
systému « posilovani blahobytu

Zdroj: Storova, Fukan, 2012, zpracovano podle Ilmarinen (2008)

Vetejny zajem na age managementu je spojen s maximalizaci pfispévku starnouci
pracovni sily k ekonomickému a socidlnimu rozvoji. Age management je dilezitym
prvkem z hlediska zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvaZenim starnuti populace,

produktivity prace a podobné (Cimbalnikova et al., 2012).
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Cimbalnikova et al. (2012) uvadi, Ze na organizacni urovni je dan zijem o age
management potiebou udrzet a rozvijet lidsky potencidl k vykonu, pfizpiisobovat
pracovnika potiebam podniku a zvySovat produktivitu prace. Pillinger (2008) zde dale

uvadi pfedavani znalosti, zmény v organizaci prace a pracovni dob¢.

Strategie jedince podle Pillinger (2008) se tyka pracovnich schopnosti, zdravi
a kvality zivota, socialnich vztahl a pfinosu starSich pracovnikli firmédm. V zajmu jedince
je udrZzeni a obnova vlastni zameéstnatelnosti. S tim souvisi zména postoji — je nutné
pocitat s dlouhou pracovni drdhou do vyssiho véku, planovat budoucnost, celozivotné
se vzdelavat, dbat na své zdravi (Cimbalikova et al., 2012). Pillinger (2008) k témto tfem
skupinam pridava jesté jednu — kolektiv, jehoz strategie jsou vytvareny kolektivnim

dialogem a partnerstvim mezi odbory a zaméstnavateli.

[lmarinen (2008) identifikoval osm pilifi age managementu, které respektuji tfi

vyse zminované urovné (jedinec, firma, vefejnost).
Jedna se o tyto pilife a jejich hodnoceni:

1) Znalost problematiky veéku (budoucnost pracovni sily — starnuti
zamé&stnancl, piedcasny odchod do dichodu, nedostatek mladych
pracovniki)

2) Vstiicny postoj vuci véku (kladny postoj ke stdrnoucim pracovnikiim
a jejich znalostem, jejich zuZitkovani)

3) Dobry management, ktery rozumi individualité¢ a rozdilnosti (individualni
pfistup k pracovnikiim vSech vékovych kategorii)

4) Kvalitni a funkéni ve€kova strategie (rovnopravnost, spoluprace
mezi pracovniky rizného véku, celoZivotni vzdélavani, vékova strategie
jako soucast politiky firmy)

5) Dobré pracovni schopnost, motivace a vile ve spolupraci (ochota starSich
pracovniki setrvat v organizaci az do odchodu do diichodu)

6) Vysokd uroven kompetenci (sdilené kompetence a uceni se, zkuSenosti
star§ich pracovnikli maji byt pfedavany mlad$im zaméstnanciim)

7) Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi (organizace prace, pracovni
doba a pracovni prostiedi odpovidaji po fyzicke i socialni strdnce potfebam

zam¢stnanct rizného véku)
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8) Spokojeny zivot (uznani, pracovni pohoda a kvalita starS§ich zaméstnancii

se zlepsily)

3.2.3 Piinos age managementu

Tato kapitola nastinuje, jaké podminky jsou nutné pro zavedeni age managementu
v organizaci, a vyhody plynouci z jeho implementace. MuZe pomoci manazerim

organizaci v rozhodovani, zda se age managementu vénovat ¢i nikoliv.

Starnuti pracovni sily nemusi pro organizaci znamenat problém, naopak zména
ve vékové struktufe muize byt piilezitosti pro pozitivni vyvoj firmy. Toho lze dosahnout,
pokud prace v organizaci vyzaduje kvalifikaci a rozmanitost, ale zaroven kdyz nejsou
zaméstnanci pretizeni, jsou motivovani a maji vysokou uroven kvalifikace. V takovém
ptipadé lze ptepokladat, ze odborné znalosti takovych pracovnikli, soucasné s jejich
pozdéjsim odchodem do diichodu, tvofi pevny zéklad pro produktivitu i inovace

(Morschhiuser, Sochert, 2006).

Podle manaZerti spoleCnosti age management pfispiva k produktivité prace
a poklesu néakladl na fizeni lidskych zdroj0, pfispiva taky ke zvySeni ziskl firmy a vyssi
konkurenceschopnosti firmy. Age management by mél tedy byt soucasti standardni
podnikové praxe (Czarniewski, 2015). Pillinger (2008) rozpracoval Sest obchodnich
pfinost aktivniho age managementu: konkurenceschopnost => dosazeni nejlepSich
dovednosti do budoucna => vysoce kvalitni pracovni sila => spokojenost zaméstnancti =>

zlepSeni image firmy => sniZeni naklada.

Vyhody, které pfinese organizacim implementace age managementu, lze podle

Pillingera (2008) shrnout takto:

e Zvysi konkurenceschopnost organizace (aktivni pfistup k age managementu zvysi
konkurenceschopnost na svétovém trhu, produktivitu, snizi naklady, ale také zvysi
motivaci, inovaci a kreativitu zaméstnanci)

e Snizi naklady (néklady na odstupné diky nizsi fluktuaci zaméstnancti)

e Zvysi kvalitu pracovni sily (vysledek prildkani nejlepSich pracovnikli vSech

veékovych skupin povede k vytvoteni vysoce kvalitni pracovni sily)
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e ZlepSi 1image organizace (organizace, ktera nediskriminuje uchazece
ani zameéstnance)
e  Zlepsi vztah zaméstnanec — zaméstnavatel (lepSi pracovni podminky povedou

k loajalité pracovnika, k nizsi absenci a fluktuaci zaméstnanct)

Nezanedbatelnou vyhodou pro staty po implementaci age managementu je nizsi
nezameéstnanost starSich pracovnikti. Vysledky riiznych studii ukazuji, ze vyssi Gcasti na
trhu prace a vysSi miry zaméstnanosti starSich pracovnikii 1ze dosdhnout, pokud jsou
vytvoteny vhodné podminky a realizovany vhodné strategie. DelSiho pracovniho Zivota
zaméstnancl lze dosdhnout nikoliv posunem odchodu do dichodu, nybrz vytvorenim
zvlastnich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi, organizace prace a uceni ve

spole¢nosti. (Morschhéuser, Sochert, 2006).

Naegele, Walker (2006) popisuji zkuSenosti jednotlivych spolecnosti pfi
spolupraci se star§Simi pracovniky a z nich plynouci vyhody: pfijimédnim starSich
pracovnikl ziskava organizace dalsi zkuSenosti a dovednosti, organizace omezi naklady
spojené s investicemi do dovednosti a podpory zdravi pro stdrnouci zaméstnance, udrzeni
si starSich zaméstnanc brani ztrat€¢ dovednosti a muize zvysit podil na trhu, vékova

rozmanitost pfispiva k mezigeneracni solidarité a pracovni motivaci.

Naegele, Walker (2006) uvadéji pét klicovych divodi, pro¢ organizace piechazeji
na uplathovani age managementu, pficemz v soukromém sektoru vSech pét odrazi
obchodni potieby. Ve vétsin¢ piipadii je age management implementovan v organizaci
v dtsledku kombinace dvou nebo vice téchto divodu:

Zachovani zakladnich dovednosti

Z nouze ctnost

1
2
3. Redukce naklada spojenych s vékovou politikou
4. Reakce na zmény podminek trhu prace

5

Reseni prekazek na trhu prace
Organizace potiebuji uchovat zékladni dovednosti. Mohou bud’ pfijmout nové
zamé&stnance, nebo investovat do vzdélavani starSich pracovnikli, protoze profesni
a socidlni dovednosti, které starSi zaméstnanci ziskaji béhem kariéry, predstavuji specialni
aktivum. Vyzkumy 1 praktické zkuSenosti prokazuji, Ze pokud jsou star§i zaméstnanci

spravné rozmisténi podle svych individudlnich schopnosti, jsou vysoce produktivni. Tim
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se potvrzuje, Zze udrzeni starS§ich zaméstnanci mize byt vhodnym nastrojem

pro mezigeneracni predavani znalosti (Naegele, Walker, 2006).

Predavani znalosti je podminéno dobrym organiza¢nim klimatem a vhodnou
kulturou, ktera vede k motivaci sdilet znalosti uvnitt organizace (Urbancova 2012).
Je nutné zabezpecit kontinuitu znalosti u pracovniki, ktefi jsou nositeli kritickych znalosti
a jejichz vékovou strukturu mize sledovat age management tak, aby tyto znalosti zistaly
v organizaci i pii jejich odchodu a aby tak organizace neztratila svoji konkuren¢ni vyhodu

Urbancova (2013).

K druhému bodu patii nutnost restrukturalizace nebo rozvoje. Tato potfeba muze
pramenit z nedostatku mladé pracovni sily s potiebnymi schopnostmi, nebo kolektivnimi
smlouvami, kdy zaméstnavatel nema zadnou jinou alternativu. V nékterych oblastech
se zam&stndvani starSich osob ukazuje jako vyhodné, naptiklad ve zdravotnictvi
nebo maloobchodu, kdy mohou zaméstnanci lépe reagovat na ocekdvani spotiebiteli

(Naegele, Walker, 2006).

Mohlo by se zdat, Ze pfi zaméstndvani starSich pracovniki rostou organizaci
naklady s tim spojené, napiiklad v diisledku Gast&jsi nemocnosti. Resenim by mohlo byt
propousténi takovych pracovnik nebo jejich pred¢asny odchod do diichodu. Nicméné
cilend opatfeni na podporu zdravi, dovednosti nebo motivace starSich zaméstnancti mohou
byt Gspornéjsi. Naklady na investice do starSich zaméstnanct tak mohou vyvazit naklady

na pfijimani a Skoleni novych zaméstnancii (Naegele, Walker, 2006).

Mohou nastat legislativni nebo regulacni zmény — ve véku odchodu do dichodu,
ve zmeéndch penzijnich zdkonl ¢i riznych propagacnich programii na podporu
zaméstnanosti pro star§i pracovniky. Ze zkuSenosti vSak vyplyva, ze bez konkrétnich
pobidek pro firmy, jako jsou ekonomické vyhody, osvétové kampané pfili§ nefunguji

(Naegele, Walker, 2006).

Age management dokaze teSit problémy ptekdzek na trhu prace. PiedevSim
v novych ¢lenskych zemich EU se projevuje migrace mladych kvalifikovanych pracovnikt
za lepSimi pfilezitostmi a ti pak nejsou k dispozici na narodnim trhu prace. Age
management miZe prekonat tento nedostatek pracovnich sil pfijimanim a investovanim do
starSich pracovniki, nebot jejich hodnota se brzy prokaZe naptiklad ve form& motivace

(Naegele, Walker, 2006). K zédkladnim cilim age managementu podle Czarniewski (2015)
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patii zvySeni efektivity podniku vyuzivanim potencialu lidskych zdroji a zajisténi fadnych

pracovnich podminek ptizptisobenych véku a schopnostem zaméstnanc.

3.3 Age managementu v praxi

Pfestoze se age management nesoustfedi jen na pracovniky 50+, ale na vSechny
problémové zaméstnatelné skupiny osob, zamétuje se tato kapitola na vlastnosti starSich
pracovnikii, dale se vénuje rtiznym formadm age managementu v praxi, sladénim
persondlnich ¢innosti podle zasad age managementu, tedy ¢im se v organizaci projevuje
implementace age managementu. Muze byt navodem, jak ve spoleCnosti zavést age

management a zacit vyuZzivat vSech jeho vyhod.

Opatteni, kterd jiz byla vyzkouSena v riiznych organizacich v praxi, jsou
oznacovana jako “modely osvédcenych postupid”. Mohou byt zdkladem pro organizace,
které stoji na pocatku zkoumani age managementu. Kazda organizace si ale musi vytvorit
vlastni koncepci specifickou pro danou spolecnost, a tim se vyrovnat s procesy starnuti

(Morschhiuser, Sochert, 2006).

3.3.1 Atributy pracovnika 50+

Se starnutim se zacnou projevovat urCité zmény zdravotniho stavu, nckteré
uvsSech osob, nékteré jsou pouze pravdépodobnostniho charakteru. Vyznamnou roli
v ovlivilovani téchto zmén hraje prostiedi a Zivotni styl, resp. vyziva ¢lovéka. Nejvétsi
zmény vlivem starnuti jsou charakterizovany ubytkem senzorickych a motorickych funkeci.
Obecné se uvadi, Ze piiblizné po 40. roce veéku dochazi k ubytku svalové hmoty,
k pfibyvani nemoci pohybového ustroji a ob&hového systému a Castéjsi jsou i poruchy
spanku. Obzvlast’ fyzicky naro¢néjsi profese mohou tyto skuteCnosti zietelné ovlivnit

(Cimbalnikova et al., 2012).

Stem (2006) se vénoval studii, ve které zjiStoval, jaké pozitivni a negativni
atributy jsou pfisuzovany pracovnikim vysSiho v€ku. Mezi pozitivnimi vlastnostmi byly:
zkusenost, zodpoveédnost, spolehlivost, pile, profesionalita, divéryhodnost, klid a podobn¢.
Mezi negativni charakteristiky patii: nevykonnost, slabost, zkostnatélost, neperspektivnost,

nizka flexibilita a podobné. Pracovni vykonnost a viibec praceschopnost starSich

21



pracovniki je nejen v jejich rukou, ale taky v rukou manazerd, personalistt a lidi z okoli

pracovnika.

Podle Ilmarinen (2001) je praceschopnost dynamicky proces, ktery
se béhem zivota pracovnika z nékolika diivodii méni. Jednim z hlavnich diivodu je starnuti
a jeho vliv na lidské zdroje. Druhym divodem je implementace novych technologii, ktera
muze zpusobit star§Simu pracovnikovi vice problémui nez pozitiv. To mize zplusobovat

odliv pracovnikii ve véku 55 let a vice z trhu prace.

3.3.2 Zdravi a kvalita Zivota

Podle udaji Eurostatu az 17 % z pracovnikl ve véku 55-64 let v Evropské unii
uvadi nemoc jako hlavni divod pro ukonceni plsobeni na trhu prace. Jedna se o tieti
nejcastéj$i divod po “normdlnim” odchodu do dichodu a ptedcasném odchodu
do dichodu. Toto se projevuje obzvlasté u fyzicky naroénych profesi (Morschhéuser,

Sochert, 2006).

Zdravi a kvalita Zivota na pracovisti jsou zakladem pro realizaci potencialu
pracovnikli, pro sniZovani ndkladi na nemocenskou. Pomédhaji taky sniZovat pocet
pred¢asnych odchodti do diichodu kviili zdravotnimu stavu, a jsou zdkladem pro podporu
produktivity. Zdravé a aktivni starnuti v praci se stava stale dilezitéjsim pro firmy, které si
chtéji star$i zaméstnance udrZet, a tim ziskat trzni vyhodu. Studie ukézaly, Ze jednim
z hlavnich dtvodd, pro€ star$i lidé odchazeji do penze, je zdravi nebo stresujicici pracovni

prosttedi (Pillinger, 20008).

Na zdravi a kvalité Zivota se velkou mérou podepisuje jedinec sam. Novotny et al.
(2013) popisuje koncept vitality. Obvykle se hovoifi o tom, Ze podminkou starnuti
je v zivoté cloveéka nejen délka zivota, ale situace plného zdravi. Vitalita znamena Zivotni
silu, Zivotaschopnost, znamena schopnost jedince Zit v ménicich se podminkach prostiedi.

Jedinec by se m¢l snazit byt aktivni, nebyt otrdveny, negativisticky a podobn¢.
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3.4 Personalni ¢innosti a age management

V této Casti prace je age management propojovan se zakladnimi personalnimi
¢innostmi v organizaci, jako je ziskavani pracovnika, jejich adaptace, nasledné motivace
a vzdélavani, taky politika odchodu ze zaméstnani do dichodu. Jsou zde popsany razné

nastroje uplatilovani age managementu v organizaci.

Age management bezesporu patii do personalnich Cinnosti organizace. PrileZitost
uplatnovat zplusoby fizeni age managementu s ohledem na vék ma podle Jilkova,

Prokopova (2014) organizace ve vSech béznych personalnich ¢innostech:

e nabor pracovniki

e vzdélavani a rozvoj dovednosti

e slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota
e flexibilni zaméstnavani

e pozitivni vékova politika ve firmé (spoluprace generaci)
Mezi néstroje age managementu Pillinger (2008) zahrnuje:

e nabor a udrZeni starSich zaméstnancu
e zdravi a kvalita Zivota
e flexibilni pracovni doba

e politika odchodu ze zaméstnani a do diichodu
Naegele, Walker, (2006) doplituji tyto nastroje o dalsi klicové rozméry age managementu:

e celozivotni vzdélavani, kurzy
e planovani a profesni rozvoj
o rekvalifikace

Novotny et al., (2013) dopliiuji tyto rozmeéry o dalsi opatieni:

e rozvoj mezigeneracni spoluprace a mezigeneracniho uceni
e zapojeni starSich pracovnikl do planovani aktivit age managementu

e monitorovani a evaluace aktivit age managementu
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Novotny et al., (2013) uvadi piiklady persondlnich cCinnosti a moznosti
uplatiiovdni age managementu v organizaci: personalni pldnovani, nébor pracovnikd,
zaclenovani novych pracovnikil, vzdélavani a rozvoj, pracovni vztahy a péce o pracovniky.
Vse je podrobné popsano na obrazku €. 2 a koresponduje s klicovymi rozméry, které

popsali jak Pillinger (2008), tak Naegele, Walker (2006).

Obrazek 2: Personalni ¢innosti a opatieni v souladu s age managementem

Persondlni ¢innost Moznosti opatieni

¢ Analyza vékové struktury zaméstnanca

Personalni planovéni | * Odhad potieb pracovniki (vyhodnoceni dle vékovych skupin - mame zajis-
tén dostatecny pocet pracovniku, Kteri nahradi osoby odchazejici do pred-
casnych nebo fadnych duchodu?)

+ Opatieni k ziskavani pracovniki ohleduplné k véku, zamezeni vékove dis-
Kriminace, podpora vékové diverzity

Nabor pracovnikit + Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za ucelem osloveni budoucich
pracovnika

+ Umoznéni stazi, brigad nebo praxi

+ Nastaveni mezigenera¢ni spoluprace

7 + Pridélené mentor( (zauceni od starsich zkusenéjsich kolegi)
Zaclenovani novych > S e A
pracovniki ¢ Zabezpeceni prenosu tacitnich (skrytych) znalosti

+ Vyuzivani dovednosti starsich pracovniki v programech profesniho rozvoje

a pri instruktazich

¢ Zamereni vzdélavani s ohledem na delsi pracovni zivot (pravo viech véko-
vych skupin acastnit se vzdélavan{)
+ Pohovory na téma profesniho rozvoje

- - + Kurzy zaméfené na zvladani novych technologii
Vzdélavani a rozvoj o Y 8

¢ Vzdélavaci programy pro manazery zaméfené na problematiku starnuti
na pracovisti a vyhody vékové diverzifikovanych pracovnich tyma

¢ Kurzy zaméfené na pfipravu na odchod do duchodu (plin odchodu do du-
chodu)

+ Nastaven firemni kultury vstficné k pracovnikim jakéhokoliv véku

Pracovni vztahy ¢ Ocenovani silnych stranek raznych vékovych skupin
+ Prinosy vékové diverzifikovanych tymu

+ Uprava pracovni doby (flexibilni formy pracovnich tivazki - pruzna pracov-
ni doba, ¢astecné tvazky, sdilené pracovni misto, price z domova apod.)

+ Nastroje sladovani osobniho a pracovniho Zivota (Work Life Balance) - po-
skytovani podpory pracovnikim v souvislosti s péci o déti ¢i starsi pfibuzné

Péce o pracovniky (sendvicova generace)

¢ Bezpecnost prace a ochrana zdravi, zohlednéni schopnosti a moznosti star-
Sich pracovnikd, podpora pracovni schopnosti (opatfeni v oblasti ergono-
mie, na podporu zdravi a funkéni kapacity)

Zdroj: Novotny et al., 2013
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Jilkova, Prokopova (2014) uvadi mezi obvykld opatfeni age managementu
v organizacich restrukturalizaci pracovnich mist, zlepSeni ergonomie prace, rozvoj
mezigeneracni spoluprace, fizeni smén podle podnéth pracovnikli, podporu a propagaci
rozvoje fyzické kondice zaméstnancu, pfizptisobeni pracovni doby, kombinaci prace na
pracovisti a z domova, rozvoj personalnich strategii s pfihlédnutim k potiebé age

managementu, podporu uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

3.4.1 Ziskavani pracovniki

Ziskavani a navazujici vybér pracovnikl jsou kli¢ovymi personalnimi ¢innostmi,
které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Zakladnim vychodiskem pro
ziskavani pracovnikil jsou naroky na obsazovanou pozici. Existuji prakticky dv€ moznosti,
jak ziskat pracovnika na konkrétni pracovni pozici a to bud’ z internich, nebo externich

zdroju (Kocianova, 2010).

Podle Armstrong (2015) by mélo byt cilem ziskavani a vybéru pracovniki ziskat
s co nejniz$imi naklady takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovnikd, které jsou Zadouci
pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdroji. Tuto ¢innost déale déli na tii ¢asti —

definovani pozadavk, pfildkani uchazeci a vybirani uchazeca.

Je nutné, aby organizace zohlednovaly vékovou diverzitu a uznavaly hodnotu
starSich zaméstnanct. Diverzita vyuZziva rGznorodosti v pracovnim prostfedi. Tim pracovni
tym ziska vice thli pohledi, napadl, ndzorl a zkuSenosti, zvysi se konkurenceschopnost,
produktivita a dynamika, celek bude stabilni, zlep$i se vztahy na pracovisti, organizace
ziska lepSi image (Jilkova, Prokopova, 2014). Pfi inzerci pracovnich mist by organizace
neméla uvadét vékové omezeni kandidati. Vhodné je v inzeratu naopak uvést naptiklad
moznost flexibilni pracovni doby, kterd by pftildkala star$i pracovniky (Pillinger, 2008).
Umoznéni stazi, praxi nebo brigdd muze také ptilakat starSi pracovniky (Novotny et al.,

2013).
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34.2 Adaptace zaméstnancii

Rizena adaptace znamena systematickou orientaci a formalizované zaélenéni
nového zameéstnance, pripadné i1 externiho spolupracovnika, do kulturniho, socialniho
a pracovniho systému organizace. Miize byt bud’ pisemna, nebo tradovand a predavana
z “generace na generaci” vedoucich zaméstnancti. Ugelem Fizené adaptace je snizit naklady
na fluktuaci zaméstnanct, snizit ztraty na produktivité a zvysit pracovni spokojenost

(Dvorakova a kol., 2012).

Adaptabilita lidi (=schopnost se ptizpusobit prostfedi) je rozdilnd. Adaptace na
urcité pracovni misto zavisi krom¢ osobnostnich charakteristik clovéka rovnéz na jeho
profesni trovni, pracovnich zkuSenostech a plnénych ocekéavanich a taky na podminkach
adaptace ze strany organizace. Adaptovany clovek je identifikovany s praci, se socidlnim
prostfedim, a lze pfedpokladat, Ze bude na pracovni pozici spokojeny a stabilizovany

(Kocianova, 2010).

Urban (2013) definuje cil adaptace pracovnikl jako urychleni zapojeni novych
pracovnikil, zajiSténi co nejrychlej§i plné pracovni vykonnosti a zamezeni piipadné

nespokojenosti pracovnika.

V souvislosti s adaptaci zaméstnancti ve véku 50+ se jevi jako vhodny néstroj

zaClenovani do diverzifikované¢ho tymu (Jilkova, Prokopova, 2014).

Adaptovanost nového zaméstnance posuzuje piimy nadiizeny, poptipad¢ vedouci
organizacni jednotky, patron nebo spolupracovnici. Jejich vypovéd miize byt doplnéna
o vyjadieni hodnocen¢ho. Hodnoceni trovné adaptovanosti vypovida o spokojenosti
zamestnance s praci, o jeho integraci do skupiny a systému organizace (Dvotakova a kol.,

2012).

3.4.3 Motivace zaméstnanca

Motivaci lze charakterizovat jako soubor €initeld pfedstavujicich vnitini hnaci sily
¢innosti ¢loveéka, které usmériuji jeho jednani. Jako zékladni motivy byvaji vymezovany
predevsim potieby, zajmy, postoje a hodnoty ¢loveéka. Obecné plati, ze k optimalni trovni
vykonu vede pfimétena motivace. Pokud je clovék nedostate¢né motivovan, byva vysledek
malo uspokojivy, pokud je premotivovan, miize takovd motivace limitovat jeho jednani

a vést az k destrukci jeho ¢innosti (Kocianova, 2010).
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Mezi typické stimuly pracovni motivace patii podle Ruzicka (1992) at

Kocianova (2010):

e finan¢ni odména

e pracovni hodnoceni

e pracovni podminky a rezim prace

e hodnoceni skupinou

e porovnani vykonu s vysledky druhych

e moznost samostatné prace a participace na rozhodovani

e uroven socialnich vyhod

Ukolem motivaéniho program organizace je ovliviiovani pracovni ochoty lidi,
jejich vykonnosti, spokojenosti a stabilizace. Motivacni program urcuje zakladni pravidla
uplatiiovani stimulacnich prostiedkl. Pfedstavuje soubor pravidel, opatfeni a postupt,
jejichz poslanim je dosazeni Zzadouci pracovni motivace, a tim optimalniho piistupu

pracovnikt k praci (Provaznik, Komarkova, 1996).

344 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zaméstnancli nepochybné patii do persondlnich ¢innosti
organizace. Vzdélavani v organizaci ma dva cile, respektive dvé zdkladni funkce: rozvoj

zpusobilosti a zvySeni kratkodobé 1 dlouhodobé vykonnosti (Hronik, 2007).

Firemni nebo taky podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces organizovany
podnikem/firmou. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové,
organizované¢ podnikem ve vlastnim vzdélavacim zafizeni nebo na pracovisti), tak
1 vzdélavani mimo podnik (externi). Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho

chovani, urovn¢ znalosti a dovednosti véetné motivace zaméstnanci (Bartonkova, 2010).

34.5 Flexibilni formy prace

Existuje nékolik typh flexibilni formy préace, ktera slouzi predevSim k vyvéazeni
pracovniho a soukromého Zivota a k usnadnéni pfechodu z pracovniho Zivota do dichodu

(Novotny et al., 2013). Flexibilni pracovni doba méa vyhody jak pro jednotlivce, tak
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pro organizaci. Pro organizace jsou flexibilni hodiny prace klic¢ové pro udrzeni cennych
starSich zaméstnanci, protoze jim poskytuji lepsi kvalitu pracovniho Zzivota, lepsi
podminky pro zdravi a fyzickou kondici a lepSi motivaci. Zaméstnanctiim muze flexibilni

pracovni doba umoznit vyvazenost osobniho a pracovniho zivota (Pillinger, 2008).

Na zékladé finskych zkuSenosti doporuduje Storova, Fukan (2012) nékteré

z nésledujicich forem flexibilniho usporadani pracovni doby:

Pruzna pracovni doba

Jednd se o nejuniverzalngjsi a zarovenl nejméné organizané a finanéné naro¢nou
upravu, kterd umoziuje zaméstnanci zvolit si zacatek a konec pracovni

doby a tak si ji pfizplsobit svym potifebam.

Principem této flexibilni formy préce je rozdé€leni pracovni doby na “zakladni
pracovni dobu” a “volitelnou pracovni dobu”. Zakladni pracovni doba je piedem stanovena
a urCuje, kdy zaméstnanec musi byt na pracovisti (naptiklad od 10:00 do 14:00 h). Volnou
pracovni dobu ur€uje usek, kdy zaméstnanec na pracovisti mize byt, ale pokud mu to
nevyhovuje, také nemusi (napiiklad od 7:00 do 10:00 h, nebo od 14:00 do 18:00 h).
Zékladnim piedpokladem je vSak plné vyuziti pracovniho uvazku, ktery je zpravidla
osmihodinovy (Junova, Rydvaldova, 2011).

Caste&né tivazky

Prace na &aste¢ny tivazek je krat$i nez 40 hodin tydng. Casty je tivazek poloviéni
nebo tfictvrtecni. Na rozdil od predeslé upravy je zameéstnavatel povinen pii urcitych
situacich vyhovét zaméstnanci a &asteény uvazek mu povolit. Casteény tivazek je mozno
pojmout jako pfechodné fesSeni ptfi odchodu do diichodu, péci o dité ptipadné o starSiho

¢lena domacnosti.
Sdilené pracovni uvazky

Sdileni pracovniho mista neboli job-sharing ptfedstavuje uspofadani, kdy se dva
nebo vice zaméstnancli mezi sebou déli o praci odpovidajici jednomu pracovnimu mistu na
plny tvazek. Vyhodou sdileni pracovniho mista je moznost snizovat fluktuaci a absence,
protoze je mozné lépe uspokojovat potieby jednotlivych zaméstnanct. Sdileni pracovniho

mista rovnéz vytvaii pracovni prilezitosti pro lidi, ktefi nemohou pracovat na plny tvazek,
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ale chtgji stalé zaméstnani. Nevyhodou miize byt riziko ze sdilené zodpovédnosti

(Armstrong, Taylor, 2015).

V Ceské republice je tento zpisob malo uplatiiovan, zaméstnavatel nema
povinnost sdileny uvazek zavadét. Ten vyzaduje souhru pracovnikt sdilejicich pozici jak

na ¢asové, tak na organizacni i osobnostni trovni.
Prace z domova (home office)

Miliony pracovnikt a tisice firem uz objevily radosti a vyhody prace na dalku. Ve
firmach vSech velikosti a prakticky ve vSech oborech tento fenomén rok za rokem stabilné
roste (Fried a Heinemeier Hannson, 2013). Jedna se o benefit, bohuzel omezeny jen na
ur¢ité profese, predevsim kancelafského typu. Nejde o neustdlou praci z domova, ale
ptilezitostnou kombinaci standardni prace a prace z domova. Vzbuzuje u zaméstnancii

loajalitu, ovSem neni vhodnd pro kazdého, hrozi rozptylovani se nepracovnimi ¢innostmi.
Stlaceny pracovni tyden

V praxi to znamend, ze zaméstnanec pracuje ¢tyii dny v tydnu deset hodin denné
a jeden den mé volno. Problémem je, zda je nékdo schopny vykonavat stejné produktivné
préaci vice neZ osm hodin. Pokud se vSak zaméstnavatel a zaméstnanec domluvi, je tato

forma vhodna napfiklad pro pracovnika studujiciho formou kombinovaného studia.
Flexibilni priace na smény

Jednd se o upravu pevného rezimu smén pomoci rtiznych néstroji: napiiklad
moznost zapsat si sménu podle potieby, informovani o rozlozeni smén dostate¢né dopiedu
¢1 moZnost vymény smény. Na zdklad¢ finskych zkuSenosti dopliiuje Storova, Fukan

(2012) ptedchozi vycet nasledujicimi formami flexibilniho uspofadani pracovni doby:
Ro¢ni konta pracovni doby

Zaméstnanci je stanoven pocet hodin, ktery musi za rok odpracovat podle
rozvrhu, ktery reaguje na potieby podniku. Tato forma fesi vykyvy v poptdvce a muze

snizit naklady na pfes€asovou praci.
Pruzné benefity

Z hlediska zplsobu poskytovani vyhod lze vyhody tfidit na ploSné, pruzné

a kombinaci obojiho. Pruzné benefity se jinak nazyvaji kafeterie a davaji moZnost si podle
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potteby vybrat konkrétni vyhody a tuto volbu periodicky opakovat. Pruzné benefity maji
fadu vyhod. Umoznuji uspokojit potfeby zaméstnanct s riznymi preferencemi a sledovat
specifické cile podniku (snizeni fluktuace, zvySeni pracovni spokojenosti apod.), umoziuji
organizaci pruzn¢ reagovat na poptavku po benefitech, zbavovat se benefitli, o které neni
zajem (Urban, 2013). Zaméstnanec dostane na vybér z balicku benefitli — dny volna navic,
sluzby péce o déti a seniory, ¢lenstvi v posilovné apod. Program miize taky umoznit vzdani

se benefitii vyménnou za vyssi mzdu.
Pruzné misto vykonu prace

Po ur¢itou dobu ma zaméstnanec moznost vykonavat svoji praci mimo pracoviste.

V porovnani s home officem se jedna o ad hoc formu organizaci prace, ktera neni oficialni.
Prace mimo pracovisté

Organizace inklinuji k praci mimo pracovisté pifedevsim z ekonomickych divoda.
Predpokladem je snizeni nakladii za prondjem kancelafi, vybaveni a idrzbu. Od této formy
se ocekdvad zvyseni produktivity v souvislosti s praci v piijemnéjSim prostiedi
1 s kontinudlni praci v prib¢hu dne, stejné tak i snizend nemocnost (Gillernovéa a kol.,
2011). Toto feSeni je typické pro oblast IT nebo profese, kde je nutné cestovani.
Zamgéstnavatel Setii ndklady za kancelafské prostory. Problémem muze byt pocit izolace

zameéstnance nebo nesnadné fizeni takovych pracovnik.

Zkraceni pracovni doby u starSich pracovnikli podporuje Ilmarinen (2008), ktery
tvrdi, Ze tento pfistup mé klicovy vyznam. Potfeba zkraceni pracovni doby je ovSem
individualni a zavisi na tom, jak moc muize byt v dané profesi pracovni zatéZ starnoucich
pracovnikl sniZena nebo pfesmérovana v souladu s jinymi opatfenimi, tykajicimi se této

veékové skupiny.

Existuje n¢kolik zplisobl, jak vyjit vstfic zaméstnancim ve veéku 50+, ale
1 ostatnim pracovnikiim, diky kterym muze organizace profitovat na udrzeni takovych
pracovnikil. Zalezi jen na personalnim oddéleni a vedoucich pracovnicich, do jaké miry si
uvédomi, Ze urcité Ustupky nebo nestandardni pracovni podminky mohou pozitivné

ovlivnit konkurenceschopnost celé organizace.
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3.4.6 Politika odchodu ze zaméstnani a do duchodu

Organizace hraji dilezitou roli pii pomoci star§Sim pracovnikim, jak se mohou
pfipravit na opusténi pracovniho trhu a odchod do dichodu. Zatimco propousténi
apredcasné odchody do dichodu byly vyuzivany jako nastroje v programech
restrukturalizace, néckteré spole¢nosti zvazuji alternativy, které =zahrnuji napiiklad
znovuzapojeni ¢i udrzeni starSich pracovniki. Mize se jednat o kombinaci s flexibilni
pracovni dobou, kdy starS§i zaméstnanec dochézi do prace na méné¢ hodin, predava
zkusenosti svému nastupci a postupné zkracuje pracovni dobu s blizicim se odchodem do

dichodu (Pillinger, 2008).

Vhodnymi nastroji, jak usnadnit hladky ptechod ze zaméstnani do duchodu,
mohou byt flexibilni formy prace, jez jsou popsany v predchozi kapitole, nebo napiiklad
nabidka brigady i1 po dovrSeni dichodového veku, jak byva v nékterych organizacich
zvykem. Takovym prodlouzenim pracovniho zivota muze ziskat jak organizace, tak
pracovnik sam. Organizace nepfijde o kompetentniho, zkuSeného a loajalniho pracovnika,
a setrvani na pracovis§ti mize pro pracovnika byt pozitivni napiiklad tim, Ze si udrzi

socialni vazby.

3.5 Age management v Ceské republice

Tato kapitola je zamé&fend na pozici age managementu v Ceské republice.
Probéhlo zde jiz nékolik vyzkumi, které prokazuji, jaké ma v Ceskych organizacich age

management postaveni.

Bejtkovsky (2012) se ve svém clanku zaméfuje na pozici age managementu
v Ceskych a slovenskych organizacich. Experti v téchto vyzkumech vyzdvihuji pfedev§im
vyhody spojené se zaméstnavanim osob nad 50 let. Popiraji také mysSlenku, ze starSi
zamestnanci nemaji potencidl ucit se nové véci. Nezbytnou soucasti implementace age
managementu je Skoleni manazerli, aby se lépe orientovali v diverzit¢ zaméstnanci.
Vyzkum byl proveden jak ze strany zaméstnanci, tak managementu vybranych organizaci.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze HR manazeti povazuji age management pro osoby 50+ za velmi
vyznamny. Uvedli, Ze jejich organizace pfistupuje ke kazdému jedinci individualné, a tim

maji pozitivni pfistup k vékové diverzité. Zaméstnanci ve veku 50+ ocenuji pfitomnost
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mladsich generaci spolupracovnikli predevsim pro jejich kreativni napady, zajmy ¢i nové

trendy.

Generacni problematika je u nas velmi zietelna v agrarnim sektoru. Fukan (2011)
uvadi, ze pravé zde pracuje nizké procento mladych pracovnikii a vysoky pocet osob
v preddiichodovém véku. Generaéni rozdily mezi pracovniky v agrarnim sektoru v Ceské
republice jsou zfetelné i ve srovnani Ceska s vyspélymi zemémi EU. Statistické tdaje

ukazuji, ze vyvoj neni pozitivni a genera¢ni zména je v tomto odvetvi ohrozena.

V souladu s CSU (2014) uvadgji Krutilek a Kuchyiikova (2006), Ze nepiiznivé

veékové struktury v zemédélstvi a lesnictvi jsou disledkem nékolika faktort:

e Transformacéni proces vedl k odlivu nejen nepouzivané, ale i kvalifikované
pracovni sily. Produkce zdroji na rozvoj agrarniho sektoru byla limitovana.
Zatimco dnes jsme svédky modernizace v zemédélstvi, deficit v kvalifikované
pracovni sile nadale pretrvava.

e Jednim z nejdulezitéjsich negativnich faktori ve srovnani s jinymi sektory je
pfetrvavajici niz$i mzda , kterd nekoresponduje s pozadavky na praci
v zem&délstvi — tvrda manudlni prace, delSi pracovni doba, sezonnost,
podminky na pracovisti. Kombinaci téchto pracovnich podminek a nizké mzdy
dochazi k neatraktivité sektoru pro mladé a kvalifikované lidi. Primérna mzda
v zemédélstvi je podle CSU (2014) 18.815 K& v porovnani s republikovym
primérem 24.806 K¢.

e Zemé&dé@lstvi neprochazi generatni zménou v dostatené mife a je

charakterizovano konzervativnim chovanim starSich zemédé&lskych generaci.

Cilem prace Urbancova, Hlavsa (2014) je identifikovat a vyhodnotit aplikaci age
managementu v Ceském agrarnim sektoru. Na zaklad¢ definice a vymezeni age
managementu za¢ala Ceska spoleénost pro jakost a Ceska konfederace odborii (2014)
podporovat organizace ve stabilnim uplatiiovani principi age managementu a piedstavila
ocenéni za aplikaci age managementu. To je odpoveéd na Cinnost Evropské unie, ktera

jmenovala rok 2012 rokem aktivniho starnuti a mezigeneracni solidarity.

Z vysledku analyzy, kterou provedli Urbancovéa, Hlavsa (2014), je patrné,
ze vétSina agrarnich podnikd neuplatiiuje age management. Nejcastéji podniky tvrdily,

zenemaji dostatek specialisti pro uplatiovani principi age managementu.
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Druhou nejcéastéjsi odpovédi bylo, ze pro né¢ neni age management dulezity. Na druhé
stran¢ 12 z celkovych 60 agrarnich podnikd, které v soucasnosti nepracuji se zdsadami age
managementu, maji v planu s tim zacit. Z vysledkt dale vyplynulo, Ze ze vSech sektort
dohromady aplikuje age management jedna tietina dotazovanych podniki. V tercialnim
sektoru je to pouze 27 %. Pfi zaméfeni se na aplikaci age managementu v podnicich podle
velikosti (po€tu zaméstnancl) vyplynulo, ze ¢im veétsi podnik je, tim veétsi je

pravdépodobnost aplikovani age managementu.

3.6 Shrnuti teoretickych vychodisek

Posledni kapitolou teoretické ¢asti prace je shrnuti teoretickych vychodisek, ktera
slouzi k vypracovani praktické ¢asti prace. Problematika age managementu vychézi
z demografickych zmén, kdy populace vyspélych zemi starne v disledku nékolika faktort.
Mezi tyto faktory se fadi nizSi porodnost, respektive odsouvéani zalozeni rodin do
pozd¢jsiho veku, zlepSeni Zivotni Grovné obyvatel a v disledku toho vyssi veék doziti, a tim
celd populace téchto zemi starne. Proto je nutné vénovat se personalnimu fizeni v souladu

s prvky age managementu.

Age management je definovan jako fizeni s ohledem na vé&k pracovnika.
Nejcastéji se s nim setkdvdme v souvislosti s absolventy stfednich a vysokych skol,
matkami po matefské s malymi détmi a nakonec se zaméstnanci ve v€ku 50 let a vice. Age
management by se ale mél uplatiovat u vSech vekovych kategorii, nejen u vyse

zminénych, a tim pfispivat ke konkurenceschopnosti organizace.

Age management lze chapat v zékladnich tfech rovinach — jedinec, organizace
a spolec¢nost. Kazda z téchto entit by méla pfispivat k prosazovani age managementu
v organizaci. Jedinec by mél dbat o své zdravi, organizace zptijeminovat zivot pracovnikiim
a spolenost by méla zabranit vékové diskriminaci a pomoci rozvijet diichodoveé

zabezpeceni.

Age managementem muze kazda organizace ziskat. Je potieba se na n¢j divat jako
na prilezitost udrzet si kvalifikované a zkuSené pracovniky, nikoliv jako na né&jakeé
omezeni. ZkuSeni pracovnici jsou kliCovymi pro konkurenceschopnost organizace, je tedy

nutné vyuzit jejich znalosti a poskytnout jim prostor predat tyto klicové znalosti a know-
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how mladSim kolegim, absolventim a ostatnim spolupracovnikim. Udrzenim
kvalifikovanych zaméstnancli miize organizace Setfit naklady, které by musela vynalozit na

ziskavani novych pracovnik, jejich adaptaci, vzdélavani a rozvo;j.

V Ceské republice bylo provedeno nékolik vyzkumi na téma age management,
ale naptiklad v agrarnim sektoru o ném organizace pfiliS nehovoii, at’ uz z divodu
chybéjicich financi nebo zdanlivé nepotiebnosti. Age management je vhodné uplatiovat ve
vSech personalnich ¢innostech. V této praci je daraz kladen piedevSim na ziskavani
pracovnikii, jejich naslednou adaptaci, motivaci a vzdélavani. Jedna samostatna
podkapitola se vénuje flexibilnim formam prace, kde Ize nalézt nékolik takovych uprav
pracovni doby. V neposledni fad¢ je tfeba v ramci personalnich ¢innosti dbat na politiku

odchodu zaméstnanct do dichodu a tento ptechod co nejvice usnadnit.
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4 Prakticka cast

Nasledujici ¢ast diplomové prace je praktickd, je rozdélena na tii kapitoly. V prvni
kapitole bude predstavena spole¢nost, ve které je priazkum provadén. Pomoci hloubkovych
rozhovort nejdiive se dvéma pracovnicemi personalniho oddéleni, poté se vS§emi manazery
jednotlivych oddé€leni prace odhaluje postaveni age managementu ve vybraném podniku.
Tyto rozhovory a ptedevSim vystupy z nich jsou podrobnéji popsany v dalsi kapitole.
Posledni kapitola je vénovana zavéru z empirické ¢asti prace a doporuc¢enim podniku, jak

1épe implementovat vice prvkli age managementu do podnikové praxe.

4.1 Profil vybraného podniku

Jako zkoumany podnik byla vybrana spole¢nost Teknia Uhersky Brod, a.s.,
sidlici na jihovychodé¢ Moravy, z€asti v Uherském Brod¢, z€asti v Nivnici, obci leZici
necelych 5km od Uherského Brodu. Predmétem podnikdni je vyroba pfesnych
technickych vyliski z plastu vyrabénych vstfikovanim. V sortimentu vyrobkll lze najit
bezpecnostni dily (naptiklad kryty airbagil), soucasti piistrojovych desek, prvky interiért,
sestavy osvétleni a ostatni technické dily. Tuto firmu jsem si vybrala pro jeji pocet
zameéstnanct (ptiblizné€ 260 osob), kterymi se podle definice EU tadi k velkym podnikam.
Druhym divodem bylo, ze jsem zde béhem studia pracovala tfi roky jako brigadnik ve
vyrobé, takZe znam jeji organizaéni a fidici strukturu a jevi se mi vhodna jako podklad pro

moji diplomovou préci.

4.1.1 Historie

V roce 1992 vznikla spolecnost Kastek, v. o. s., pfedchiidce podniku Teknia, ktera
byla zaméfena na vyrobu plastovych obuvnickych komponenti. Hned v roce 1993 zménil
Kastek svoji pravni formu na spolecnost s ru¢enim omezenim a rozsitil vyrobu o technické
vylisky. V roce 1998 se firma ptest¢hovala do nyn¢jsiho sidla v Uherském Brod¢. O rok
pozd¢ji se oddelila vyroba obuvnickych vyliskli od technickych. V roce 2003 byl zahéjen
provoz v nové hale pro povrchové tpravy a montdz. Rozsifila se technologie ve vyrobé

a nabidka produkce firmy. V roce 2006 zménila firma ndzev, majitele 1 pravni formu, a tim
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vznikl Iberofon CZ, a.s. O dva roky pozdé&ji, v roce 2008, zménila firma opét majitele
a stala se soucasti korporace Teknia Manufacturing Group. Novym majitelem spolecnosti
je Teknia Group. Spole¢nost je tedy soucasti plastikaiské divize plsobici na Ctyfech
kontinentech svéta. Své vyrobni zavody ma kromé Ceské republiky taky ve Spanélsku,
Polsku, Maroku, Brazilii a Mexiku. Od roku 2011 vystupuje spole¢nost pod obchodnim

nazvem Teknia Uhersky Brod.

4.1.2 Soucasnost

Teknia Uhersky Brod, a. s., je dynamicka spolecnost, ktera vyviji, vyrabi a dodava
presné technické komponenty pro automobilovy a elektrotechnicky primysl. Je soucasti
mezinarodni skupiny Teknia Group s trzbami 6 mld. K¢. Spolecnost spliiuje podminky
vysokého mezindrodniho standardu na technologické vybaveni, pracovni prostiedi
azazemi pracovnikl. S aktudlnim poctem 275 pracovniki se fadi k nejvyznamnéjSim
zaméstnavatelim v regionu. Rocni trzby dosahuji ¢astky pres 500 mil. K¢. V soucasné
dobé ma Teknia dva vyrobni zdvody s celkovou plochou témét 30 tisic metrh Ctverecnich
av Ceské republice je $pi¢kou ve svém oboru. Nejvétsimi zakazniky spole¢nosti jsou
Autoliv, Continental, Faurecia, Robert Bosch, nové¢ také Volkswagen Group a Renault

(Svét primyslu, 2016).

V soucasné dob¢ ma spolecnost 275 stalych pracovniki a ptiblizné 30 brigadnik,
kteti dopliuji smény podle potieby. Brigadniky jsou piedev§im studenti stfednich
a vysokych skol blizkého okoli, a to pfedev§im o prazdninach a vikendech, dale také byvali
zaméstnanci spole€nosti a jini. Od roku 2013 je vyroba na dvou mistech — v Uherském
Brodé¢ a v Nivnici. VétSina THP pracovnikill je jiz pfemisténa do zavodu v Nivnici, par
zaméstnancl nadale ziistdvd v Uherském Brod¢é. Od roku 2015 méa spolecnost novou
organizac¢ni a fidici strukturu. V Cele je generalni feditel, ktery ma pod sebou 7 manazert —
vyrobni feditel, feditel kvality a zivotniho prostiedi, finan¢ni feditel, obchodni feditel,
technicky feditel, vedouci useku materialového zabezpeceni a tfeditel personalniho useku.
Kazdy z téchto manaZert méa pod sebou né€kolik pracovnikd, nékterd oddé€leni jsou
pocetngjsi, jind méné, kazdé ma sva specifika, jez budou podrobnéji popsana v dalSich

kapitolach.
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Z celkového poctu stalych zaméstnanct pracuje v podniku 116 muzi a 159 zen.
Primérny vek zaméstnanych muzi je 37,64 let, primérny vék zaméstnanych zen je 40,83
let. V grafu 1 je vidét, kolik pracovniki v jaké vékové kategorii pro podnik Teknia pracuje.
Nejmladsi pracovnici (ve vékové kategorii 19-20let) pracuji na pozicich skladnik, lakyrnik
a manipulaéni d€lnik ve vyrobé. Naopak nejstarsi pracovnik (vé€kova kategorie > 61 let)
pracuje na pozici chemicky technik a technolog. Ve skupiné pracovnikd 50+ je celkem
55 zaméstnanci (20 % zaméstnancil), z toho 18 muzl a 37 Zen. Na prvni pohled se tedy
zda, ze podnik nemd zdsadni problém s vysokym poctem zaméstnancti ve veéku 50+.
Nicméné¢ i pro pétinu zaméstnancl je nutné vytvotit vhodné, véku ptizplisobené pracovni

podminky.

Graf 1: Vékova struktura zaméstnanct spolecnosti Teknia
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Zdroj: vlastni zpracovani na zékladé¢ dat ziskanych z personalniho oddéleni podniku

Jak je z grafu 1 patrné, nejvétSi zastoupeni v podniku mé vékova skupina
41-50 let u obou pohlavi dohromady. V této vékové kategorii je 29 muzi a 55 Zen. VétSina
Zzen vtéto kategorii pracuje ve vyrobnim oddéleni na pozici operator ve vyrobé.
Nejpocetnejsi vékovou skupinou u muzl je kategorie 21-30 let, kam spadd celkem
36 zamé&stnancii. Nejmensi kategorii jsou zaméstnanci mladsi 20 let, je jich v podniku

pouze 10, 8 zen a 2 muzi. Do statistiky nespadaji brigadnici, ktefi by tuto kategorii

37



pravdépodobné rozsifili. Do v€kové kategorie 50+, kterou primarné age management

zajima, patfi 55 zaméstnanct, 18 muzt a 37 Zen.

4.1.3 Ekonomicka stranka podniku

V této podkapitole je nastinéna ekonomicka situace podniku. Data byla ziskdna
pfedevsim z vyro¢nich zprav za roky 2010, 2011, 2012, 2013 a 2014, vyro¢ni zprava za
rok 2015 dosud neni dostupna. Data o pocétech zaméstnancti v letech 2010-2015 byla
ziskana z personalniho oddéleni spolecnosti, vzdy k 31. 12. sledovaného roku. VSechna

data jsou zndzornéna v grafech 2-6.

Zakladni kapital spolecnosti je 121.780.000 K¢, 100 % obchodni podil ma
TEKNIA MANUFACTURING GROUP. V pribéhu roku 2010 doSlo ke zméné ve
vlastnické struktufe spolec¢nosti Iberofon CZ, a.s., kterym byla spole¢nost IBEROFON
PLASTICOS, S.L., po niz nastoupila spole¢nost TEKNIA MANUFACTURING GROUP,
S.L. (vyro¢ni zprava, 2010). V grafu 2 je zndzornén pocet vSech zaméstnanct spolecnosti
v letech 2010-2015, data jsou vzdy k 31. 12. pfisluSného roku. V roce 2010 mél podnik
celkem 205 zaméstnanctl, tento pocet az do roku 2012 rostl, mezi lety 2011 a 2012 byl
nartist dokonce 56 zaméstnancti. V roce 2013 poklesl z 266 na 238 z diivodu ukonceni
nékterych dlouhodobych zakazek. Stejné jako kopiroval pocet zaméstnanct pokles vyroby,
klesal v roce 2013 i hospodarsky vysledek a celkova aktiva, jak je vidét z grafu 3 a grafu
5 Mezi lety 2014 a 2015 pocet zaméstnancti opét rostl, a to na souc¢asnych 275 pracovnikl
(vystup z programu Target2100). Narlst poptavky po pracovni sile je zpiisoben jednak
novymi zakazkami podniku, jednak rozSifovanim vyroby, kdy se stidle nakupuji nové
lisovaci stroje (vyro¢ni zprava 2010, 2011, 2012, 2013 a 2014). V roce 2015 se podafilo

spole¢nosti ziskat zakazky v fadu zhruba 125 mil. K¢ (repondent 1).
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Graf 2: Pocet zaméstnanct podniku v letech 2010-2015
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Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ dat ziskanych z personalniho odd¢leni podniku

Vlastni kapital v tis. K¢ v jednotlivych letech 2010-2014 je znazornén v grafu 3.
V roce 2010 byl 141.537 tis. K&, v nasledujicich letech rostl. O dva roky pozdéji, v roce
2012, ¢inil jiz 191.680 tis. K& a v poslednim sledovaném roce 2014 byl 220.935 tis. K¢.
Obdobné¢ jako za posledni roky, s vyjimkou roku 2013, roste vlastni kapital spole¢nosti,
rostou i celkova aktiva, zndzornéna v grafu 4 (vyrocni zprava 2010, 2011, 2012, 2013

a2014).

Graf 3: Vlastni kapital v letech 2010-2014
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Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dat ziskanych z vyro€nich zprav za jednotlivé roky
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Celkova aktiva v tis. K¢, zndzornéna na grafu 4, byla v prvnim sledovaném roce

263.568 tis. K. V roce 2014 jiz dosahovala 1,5nasobku, a to 413.065 tis. K¢. V roce 2013

dochazi k mirnému poklesu a vroce 2014 zaznamenala spoleCnost opét rlst na

506.949 tis. K¢ (vyrocni zprava 2010, 2011, 2012, 2013 a 2014).

Graf 4: Celkova aktiva v letech 2010-2014
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vysledek spolecnosti, je uveden opét v tis. K¢&. Jeho vyvoj je patrny z grafu 5. V roce 2010
¢inil 50.422 tis. K¢, cely rok 2011 rostl, vroce 2012 a 2013 klesl na 29.312 tis. K¢
a29.610 tis. K¢, v roce 2014 jiz opét vzrostl na 39.420 tis. K¢ (vyro¢ni zprava 2010, 2011,

2012, 2013 a 2014).
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Graf 5: Hospodaisky vysledek podniku v letech 2010-2014
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdklad¢ dat ziskanych z vyro€nich zprav za jednotlivé roky

V této kapitole byla na zadkladé vyrocnich zprav popsana ekonomicka situace
podniku v letech 2010-2014. V jednotlivych grafech jsou znazornény ukazatele jako
vlastni kapital, celkova aktiva nebo hospodaisky vysledek. Data o poctu zaméstnanct byla
ziskédna z personalniho oddéleni a jsou taky soucasti kapitoly. Kromé roku 2013, kdy
spolecnost dokoncila n€které vyznamné projekty, ve vSech ostatnich letech sledované

ukazatele rostly.

4.2 Kvalitativni prizkum

Kvalitativni prizkum byl proveden na zéklad¢ dikladného prozkoumani firemnich
materiald, jako jsou vyro¢ni zpravy, oficidlni internetové stranky spolecnosti a materialy
poskytnuté personalnim odd€lenim, napiiklad organiza¢ni a tidici struktura platnd od roku
2015. Druha ¢ast prazkumu spocivala ve strukturovanych rozhovorech se vSemi manazery
spolecnosti a zvlast' s persondlnim oddélenim, které bylo zastoupeno dvéma pracovnicemi,

manaZzerkou personalniho oddéleni a personalistkou.

Kapitola Kvalitativni prizkum je rozd€lena do nékolika podkapitol. V prvni jsou
predstavena jednotlivd oddéleni podniku, ve druhé hloubkové rozhovory s kazdym

z manazerd, dale rozhovor s pracovnicemi personalniho oddéleni. Zavérecna podkapitola
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shrnuje vysledek rozhovorti a obsahuje doporuceni pro podnik, jak 1épe zapracovat age

management do personalniho fizeni.

4.2.1 Organizaéni a fidici struktura podniku Teknia

Jak uz bylo zminéno vyse, v ¢ele podniku je generalni manazer, ktery je na své
pozici jiz sedmym rokem. Pro n¢&j pracuje celkem 7 manazert — feditel vyroby, feditel
kvality a zivotniho prosttedi, financni feditel, obchodni feditel, technicky feditel, vedouci
useku materidlového zabezpeceni a persondlni feditel. Tato ¢ast organizacni struktury, tedy

struktura fidici, je na obrazku 3.

Obrazek 3: Ridici struktura Teknia

TEKNIA®

AUTOMOTIVE Generilni feditel/Managing Director l

[ |

Redined virudy [P ——— W& e Otshednd heditel " Veckalckybaditel L 2 Reanet
_l s ) vt pery. ackn
Marmfactenes Mazaesr | Dusdly & Exvinosen) Man| Finenlai Pediicl Sabes Sonager Crgnanrine Sanagsr | Dol deeke mat odern| | (0 0Tl e
’ () v - l Marcnah Maragsr

Zdroj: persondlni oddéleni, prezentace Organizacni struktura

Kazdy manaZzer ma pod sebou dalSi zaméstnance, jednotliva oddé€leni jsou

podrobnéji rozebrana nize.

Vyrobni oddéleni

Vyrobni oddéleni je nejpocetnéjSim oddélenim v celém podniku, pracuje zde
celkem 208 zaméstnanct. V Cele stoji vyrobni feditel, ktery ma pod sebou dva vedouct,
vedouciho zavodu v Uherském Brodé a vedouciho zdvodu v Nivnici. Kazdy z téchto
vedoucich ma k dispozici mistry smény — 3 mistry na vstfikovné, tfi na lakovné. Vyroba
ilakovani v soucasné dobé probihaji jak v Uherském Brodg, tak Nivnici, nicméné
v Uherském Brodé je to uZ minoritni ¢ast. Pod mistry ve vstfikovné déle pracuji sefizovaci,

operatofi a skladnici, v lakovné jsou navic ptedaci a lakyrnici.
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Z THP pracovnik patii do tohoto oddéleni technologové vyroby, vedouci udrzby

forem, vedouci udrzby strojii a vyrobni referenti.
Oddéleni kvality a Zivotniho prostiredi

Na odd¢leni kvality a zivotniho prostiedi pracuje celkem 21 osob, z toho 13 Zen
a 8 muzu. Vétsina oddéeleni se sklada z THP pracovniki, kromé kontrolorii na sménach, ti
jsou zatfazeni do manudlnich pracovnikii a kazdy z nich pracuje na jedné¢ sméné, kde

kontroluje kvalitu vyrobk.
Finan¢ni oddéleni

Finanéni odd€leni zaméstnava 6 osob, z toho 4 zeny a 2 muze. Celé oddéleni je
slozeno z THP pracovnikli. Oddéleni ma svoji finanéni feditelku, dale hlavni tcetni,
pracovnika controllingu a zaméstnance IT. Hlavni Ucetni je vedouci tfech vSeobecnych
ucetnich.

Obchodni oddéleni

V obchodnim oddéleni pracuje jeden manazer a jeho tii podiizeni — projektovi
manazeii a asistentka. Jedna se taky o primérné nejmladsi oddéleni, v€kovy primér tady

dosahuje pouhych 32 let.
Technické oddéleni

Technicky feditel fidi 7 dalSich osob. Jsou to projektovi manazeti a specialisté

forem. V technickém odd¢leni pracuje sedm muZzi a jedna Zena.
Oddéleni materialového zabezpeceni

Toto oddé¢leni se déli na dvé ¢asti, externi logistiku a ndkup, celkem zde pracuje
17 osob. KaZzda z téchto casti ma svého vedouciho. Na externi logistice pracuji 3 Zeny, na
nakupu 14 zaméstnancii, z toho 2 Zeny a 12 muzi. Do oddéleni externi logistiky patii
planovaci a disponenti. V oddéleni ndkupu jsou tii referenti ndkupu, dale piedaci

a skladnici. Opét se jedna o odd¢leni slozené jak z THP, tak manuélnich pracovniki.
Personalni oddéleni

Persondlni oddéleni je nejmenSim a zaroven nejstarSim oddélenim v podniku.

V oddé€leni pracuje persondlni manaZzerka, ktera je zaroven mzdovou ucetni, dale jedna
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personalistka, a mimo personalni oddé€leni, ale pod persondlni manaZerku, patii taky

vedouci stravovani. Primérny vék tohoto oddéleni je 48 let.

4.2.2 Strukturované rozhovory

Rozhovor s personalistkou a persondlni manazerkou mél jiné zaméteni nez ostatni
manazefi, u kterych se problematika probirala konkrétnéji, ptimo v souvislosti s kazdym
jednotlivym oddélenim. Naproti tomu odpovédi z personalniho oddéleni poskytly na

problematiku age managementu v podniku uceleny pohled.

Personalni oddéleni

Strukturovany rozhovor s pracovnicemi personalniho oddéleni je nedilnou souc¢asti
praktické Casti této prace. VSechny otazky jsou obsahem piiloh prace. Rozhovor byl
rozdélen na n€kolik okruhii podle personélnich ¢innosti probihajicich v podniku. Tykal se
ziskavani a vyb&ru zaméstnancii, nasledné adaptace piijatych zaméstnanci, jejich
motivace, vzdélavani a rozvoje, déale nasledovany otdzky na vyuzivani potencidlu

pracovnikl 50+ a na zavér padlo par dopliujicich otazek.

A) Ziskévani a vybér zaméstnanci

vvvvv

v kazdém podniku. Je dilezité vybrat si spravné zaméstnance, a to nejen na zakladé jeho
kvalifikace a zkuSenosti, ale také na zaklad¢ toho, jak se dany kandidat jevi vhodny do
kolektivu, jak se s nim déa déle pracovat a zda se pro danou pozici hodi. I proto probihaji
pohovory ¢astecné s personalistkou a 1 s vedoucim pracovnikem, ktery mize toto odhalit,

protoze zna své oddéleni nejlépe.

Informace o potiebé novych zaméstnancti ziskdva personalni oddé€leni od
vedoucich jednotlivych usekli na pfedepsaném tiskopise ,,Pozadavek na obsazeni
pracovniho mista”, ktery je odsouhlaseny generdlnim feditelem. Nasleduje nébor
pracovniki, kdy se potencialni pracovnici oslovuji riiznymi cestami. Casto se podnik snazi
obsadit misto z vlastnich zdroji, a to bud’ vytipovanim vhodného kandidata, nebo se mize
zamé&stnanec piihlasit sam. Inzerdt je vyveéSen na firemni nasténce. Externi zdroje

zamé&stnancl ziskdva firma na webovych portalech jobs.cz, prace.cz, volna pracovni mista
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inzeruje taky na vlastnich webovych strankach teknia.cz, na facebooku. O zaméstnani
Casto zadaji rodinni pfislusnici nebo znami soucasnych zaméstnancli. V neposledni tade
podnik spolupracuje s Ufadem prace a personalni agenturami. U THP pracovnikil probiha
nabor ve dvou kolech, vzdy nejdiive s personalistkou, kterd udéla predvybér, a poté
s vedoucim daného useku. U délnickych pozic je pfijimaci fizeni jednokolové. Zda byl
vybran vhodny kandidat, se Casto projevi v tiimésicni zkusebni dobé¢, nékdy i mnohem
drive.

Personalni oddéleni peclivé sleduje vyvoj vékové struktury zaméstnancti. U THP
pracovnikl za poslednich 10 let neeviduji odchod do starobniho dichodu. U délnickych
profesi probihaji pohovory s pfedstihem; zjiStuje se zajem pracovnika naddle ziistat
v podniku, nebo odejit. Vzdy se jednalo o Zeny, operatorky ve vyrobé, které odesly fadné
do dichodu, ale podepsaly dohodu o pracovni ¢innosti a vypomahaji v ptipadé vykyvi ve
vyrobé. Tyto pracovnice povazuje firma za velky pfinos, jsou jiz provéefené, spolehlivé

a zodpovédné.

Vybérové tizeni se 1i8i u THP a délnickych pozic. U délnikii operatort provadi
pohovor personalistka. Soucasti pohovoru je prakticky piiklad: uchaze¢ dostane vykaz
prace a ma spocitat, kolik se za sménu vyrobilo vyrobk, kolik bylo zmetkt a kolik je tedy
spravnych kusii. U ostatnich dé€lnickych pozic (skladnik, sefizovac¢, udrzbat, néstrojat)
probihd pohovor s personalistou a vedoucim pracovnikem oddé€leni. Nakonec nasleduje
ukdzka vyroby, aby se uchaze¢ seznamil s praci. U THP pracovnikd jsou dvé kola
vybérového fizeni, obé s personalistkou a vedoucim pracovnikem. MlZe se taky vyZzadovat
prakticky test nebo zkouska znalosti ciziho jazyka, zalezi na konkrétni obsazované pozici.
Pti vybéru novych zaméstnancli nejsou priority vzhledem k véku zaméstnance, ale k jeho

kvalité a vhodnosti na danou pozici.

Firma Teknia je zapojena do projektu Firemni Zaci, spolupracuje se stiedni Skolou
SPSOA — Stfedni primyslova §kola a obchodni akademie v Uherském Brodé. Spoluprace
spoc¢iva v tom, ze podnik uvede pozice, které chce aktualné obsadit, a zaci maji moznost se
pfihlasit na praxi. Pokud je Zak vybran na zéklad¢ pohovoru, je s nim podepsdna smlouva
opraxi a zaroven se firma podili na stipendiu pro Zaka. Po ukonceni studia ma zak
moznost do firmy nastoupit na hlavni pracovni pomér a pro firmu je to jiZ provéteny,

¢aste¢né zauceny pracovnik.
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Podnik se taky Gcastni veletrhi prace. Zucastnil se veletrhu pfi Univerzité TomasSe
Bati ve Zlin¢, Veletrhu pracovnich pfilezitosti v Uherském Brodé€, posledni veletrh se
konal v prosinci 2015 pii Dni otevienych dveii Slovackych strojiren Uhersky Brod, kdy se
Teknia predstavila vefejnosti jako firma, ktera podporuje projekt Firemni Zzaci, a tim

zapusobila na potencialni uchazeée o studium na SPSOA.
B) Adaptace zaméstnanct

Adaptace zaméstnancu je velmi dilezitd personalni ¢innost, na které se podili nejen
personalni oddé€leni podniku, ale také nadfizeni a v neposledni fad¢ i pracovnici na
obdobnych pozicich, kolegové. Adaptace je dilezitd, protoze jen spravné adaptovany
pracovnik mize byt plnohodnotnym pracovnikem, a to jak v souvislosti s pracovni naplni,

tak taky v rdmci pracovniho kolektivu.

Zpisob adaptace zaméstnanci podniku Teknia se nerozliSuje podle vékové
kategorie, ale podle pracovniho mista. U d¢lnickych pozic probiha zaskolovéni
1,5-3 mésice, u odbornych délnickych a THP pozic az pul roku. Kazdy zaméstnanec
dostane formulaf Pldn a zdcvik, ktery postupné plni. Kazdy zaméstnanec ma ptidélen¢ho
garanta, instruktora, ktery na plnéni zacviku dohlizZi. O ukonc¢eni zacviku rozhoduje pfimy
nadfizeny, ovéfovani zvladnuti prace probihd podle konkrétni pozice, napiiklad
u sefizovaci jsou to odborné testy i praktické zkousky ve vyrobé, u jinych pozic si
pracovni navyky ovéfuje nadiizeny prabézné. Pfi adaptatnim procesu neni pozorovan
rozdil u riznych vékovych kategorii, vzdy je to individudlni zaleZitost kazdého jedince,

nekdo se ptizplisobi rychle, nékdo potiebuje az tfi mésice.
C) Motivace zamé&stnancu

Rlznou motivaci zaméstnancii pozoruji na persondlnim oddéleni rozdilné
u mladSich pracovnikl a absolventil a u starSich pracovnikil. Mladsi zaméstnanci preferu;ji
finan¢ni motivaci, moznost kariérniho postupu, moderni pracovni prostfedi. U starSich
pracovnikil je to ptredevSim jistota stabilniho mista, dostupnost na pracovisté. Ve firme
maji motivaéni program, ktery je stejny pro vSechny veékové kategorie. Jednd se
o poskytovani riiznych firemnich benefiti. Kazdoro¢né se vyhlaSuje zaméstnanec roku,
ktery dostane hodnotny dar, firma taky ocenuje své pracovniky na zéklad¢ odpracovanych
let. Za 5, 10 a 15 odpracovanych let ziska pracovnik finanéni odménu. Za urcity pocet

odpracovanych let ma taky zaméstnanec narok na piispévek na penzijni pfipojisténi. Firma
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tedy usiluje o to, aby zaméstnanci méli zajem pracovat v podniku co nejdéle a aby podnik

nepiichazel o klicové znalosti.
D) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani a rozvoj zameéstnanci je nedilnou soucasti persondlnich c¢innosti
v podniku. Zameéstnanci se vzdélavaji hned pifi prichodu do zaméstnani, dale ale
i v pribéhu pracovnich Cinnosti, a to pokazdé, kdyz podnik ziskd novou zakdzku a je
potieba se naucit novy pracovni postup pro zhotoveni nového vyrobku. Na druhou stranu

neni prace na délnickych pozicich tolik monotonni.

Pti vstupu do zaméstnani absolvuje kazdy pracovnik ptedepsand Skoleni, kazda
pozice ma sva specificka $koleni. Skoleni jsou jednak stanovena zdkonem, jednak potiebna
k vykonu prace. Ze zdkonnych Skoleni je to BOZP a PO, Skoleni jefdbnikt-vazacl, VZV,
prace s chemickymi latkami. Odborna Skoleni jsou pro projektové manazery, techniky
kvality, disponenty ndkupu. Posledni ¢asti jsou Skoleni pfi zménach v legislativé —
ekonomické, personalni, mzdové, BOZP a PO. N¢ktera Skoleni jsou jednordzova, jina se
periodicky opakuji, dal$i jsou nutnd jen pii zméné legislativy. Firma se snazi vzdélavat své
zamé&stnance 1 jazykové€, nabizi kurzy angli¢tiny, némciny a SpanélStiny pro vSechny

zamestnance. Nejvice jich vyuzivaji THP pracovnici ke své praci, a to bez ohledu na vék.
E) Potencial pracovnikli 50+

Téma potencialu pracovnikli 50+ se opét tyka prevazné oddéleni vyroby. Zde jsou
ucelné propojovani do spoluprace zaméstnanci mladsi a starSi, absolventi a osoby 50+.
Mladsi pracovnici mohou pfinést do spoluprace “Cerstvy vitr” a od starSich se zaroven uci.
Podnik nerozliSuje vzdélavani mladSich a starSich pracovnikii, vSichni maji stejné

podminky a moznosti.
F) Doplnujici otazky

Na otazku, co konkrétné¢ znamena pro podnik pojem age management, odpoveédély
pracovnice persondlniho oddéleni: ,,Je nutné sledovat vékovou strukturu zaméstnancii pro
spravny chod firmy, je vhodné mit na pracovisti zaméstnance mladsi i starsi, protoze se
vzdjemné dopliuji a inspiruji.*

Za vyhody zaméstnavani absolventli vysokych a stfednich $kol povazuji

motivovanost, nadSeni do prace. Absolventi €asto chtéji ukéazat, co umi a co jsou schopni
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zvladnout, snazi se byt co nejdiive samostatnymi a plnohodnotnymi zaméstnanci. Za
nevyhodu oznacily del$i ¢as na zapracovani v porovnani s kolegy s praxi, protoze
teoretické znalosti ze Skoly nestaci. Vyhodou zaméstnavani Zen s malymi détmi je zajem
pracovat vzhledem k potieb¢ zabezpecit rodinu, nevyhodou je Casté Cerpani oSetfovného na
déti, které se musi vykryt brigadniky. Persondlni manazerka uvedla: ,,U pracovnikii 50+ je
vyhodou preference stability firmy, jistoty pracovniho mista a bezpochyby odbornost,
bohuzel tito zaméstnanci byvaji castéji nemocni, a to predevsim operatori ve vyrobe.
V souvislosti s novymi pracovnimi misty a uchazeci o zaméstnani nelze fici, Ze by néktera
vékova skupina byla zastoupena vice, uchazeci jsou ze vSech vékovych skupin, od

absolventi Skol az po diichodce, kteti se zajimaji o brigadu.

Rozhovor s pracovnicemi persondlniho useku ukézal, Ze si uvédomuji nutnost
sledovat vekové struktury, udrzovat pracovniky ve véku 50+ i naddle ve firm¢ a peovat
i0 absolventy Skol, ktefi ptedstavuji budoucnost spolecnosti. Ve vétSiné personalnich
¢innosti nerozliSuji vék zaméstnance, jednaji s uchazeci i zaméstnanci individudlné a spise

s prihlédnutim k pracovni pozici nezli k pfislusnosti k urcité vékové skuping.

Vedouci pracovnici

Mezi vedouci pracovniky byli pro tuto praci zafazeni manaZeti vSech tsekil vcetné
generalniho manaZzera. Prob¢hlo tedy 8 strukturovanych rozhovorti. ManaZeti nechtéli byt

konkretizovani, a tak byli oznaceni jako respondent 1-8.

Rozhovory vzdy zainaly obecnymi otdzkami, které se tykaly vékového sloZeni
podfizenych a poctu muzll a Zen v kazdém oddé€leni. Nasledovaly konkrétngjsi otazky
tykajici se vyhod a nevyhod zaméstnavani absolventli a osob starSich 50ti let, zpisobu
zaclenovani nového zaméstnance do pracovniho procesu, motivace podiizenych, moznosti
vyuzivani flexibilnich forem prace na daném oddéleni. Nékolik otdzek se vztahovalo pfimo
k problematice zaméstnadvani osob ve véku 50+. VSechny otadzky jsou uvedeny v piiloze

této diplomové prace.

VétSina manazerti se shodla na vyhodach a nevyhodach zaméstnavani starSich
pracovnikl. Nejcastéj$i odpovédi na otazku, jaké vyhody plynou ze zaméstnavani osob
50+, bylo, Ze jsou mnohem zkusengjsi, maji urcity nadhled, citi viici firmé zodpoveédnost,
jsou loajalni, preferu;ji stabilni pracovni misto, a tudiz u nich dochazi k nizsi fluktuaci. Tim

je zajisténo, ze neodchazi dulezité know-how a firma nema dodate¢né naklady s hledanim,
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vybérem a adaptaci novych pracovnikd. Pokud zaméstnanec pracuje pro firmu delsi dobu,
zna firemni kulturu, mé o ni vétsi prehled. Za nevyhody zaméstndvani starSich pracovnikt
oznacili niz§i miru schopnosti nebo ochoty ucit se novym vécem, piijimat zmény.
Respondent 1 uvedl: ,,S pribyvajicim vékem roste nemocnost pracovnikii, predevsim
u delnickych pracovnich mist. V nékterych oddélenich se setkali s netoleranci k jinym
nazorim nebo k mlad$im kolegiim. Obecné za nejvétsi problém oznacili shodné vsichni

horsi reagovani na zmény, na nové podminky, nové pracovni postupy.

Pfesné naopak tomu bylo pfi dotazovani se na zkuSenosti se zaméstnavanim
absolventd. Ti, ackoliv jsou velmi pruzni a ochotni se ucit novym vécem, navic motivovani
zpravidla platem nejsou ani zdaleka tak loajalni jako star§i pracovnici; neustale hledaji
a zkousSeji své moznosti. Respondent 2 uvedl: ,,V'yhodou absolventii je “Cista” pracovni
minulost, takze si je jako firma muzeme vychovat podle svych potieb. Na druhou stranu se
to miize jevit i jako nevyhoda, protoze nemaji témer zZadné zkusenosti.* Bohuzel se Casto
stava, ze zaméstnanci — absolventi ¢asto opoustéji podnik ve zkuSebni dobé a jdou ,,za

lepSim®, tedy nejsou tolik loajalni, neboji se zmeny.

Dalsi otazkou bylo, jak vedouci pracovnici na svych oddélenich zacletiuji nového
zaméstnance do pracovnich povinnosti. Zde je rozdil, jestli pracovnik nastupuje na pozici
THP nebo na délnickou. V obou ptipadech zaméstnanci absolvuji Skoleni jako BOZP, PO,
vstupni Skoleni kvality a Skoleni 5S. Pot¢ THP pracovnici absolvuji “kolecko” po vSech
oddélenich podniku, aby se seznamili s ¢innostmi, které podnik vykonava. Respondent 1:
wamozrejmosti je taky prohlidka vyroby, aby se novy zaméstnanec seznamil s nasimi
vyrobky a castecné i pracovnimi postupy. THP pracovnik dostane zpravidla k ruce
pracovnika “seniora”, ktery mu pomdha v adaptaci na nové pracovni misto. Manualni
pracovnici maji na kazdé sméné¢ k dispozici zpravidla dvé zkusené kolegyné, lektorky. Ty
se novym zaméstnanciim vénuji, zaucuji je do procesu a maji nad nimi dohled az po dobu
3 mésict.

Dalsi otazka se plvodné tykala motivovani pracovniki 50+, ale protoze
v nékterych oddélenich zaméstnance tohoto véku nemaji, odpovidali manaZeti na otdzku
obecné, jako na motivaci jakéhokoliv pracovnika. Hlavnim motivem shledavali finan¢ni
ohodnoceni, které je nastaveno pro celou firmu jednotné. NerozliSuje se vék zaméstnanct.

Respondent 8: ,,U délnickych profesi se vychazi ze zakoniku prace, tedy za stejnou praci
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stejna odmena. U THP pracovnikii zdlezi na splnéni urcitych parametrii, na zkusenostech,
znalostech, odborné zpuisobnosti.” Kazdy nadtizeny ma kazdy mésic k dispozici urcitou
sumu penéz, kterou muze v ramci svého oddé¢leni rozdélit jako osobni ohodnoceni..
Nekteti vedouci pracovnici motivuji své podiizené ptidélenim zodpoveédnéjsi, zajimave;si
prace, moznosti seberealizace. VSichni se shodli, ze pracovniky motivuji na zékladé

individuality jedince, nikoliv na zakladé v€kové kategorie, do které zaméstnanec spada.

Ve vétsing oddéleni nechavaji icelné pracovat starsi zaméstnance s mladsimi. Tyka
se to 1 zacleniovani nového zaméstnance do prace u manualnich pracovnikt, kdy ma kazdy
k dispozici lektorku. Respondent 4: ,,Mladsi pracovnici se uci od starsich, utuzuje to
kolektiv s cilem tymove prdace.” V nékterych oddé€lenich povazuji takovou spolupraci za
motivacni, vyvolava to pfirozenou rivalitu a vys$i vykony u obou vékovych skupin.
Respondent 5: ,,Negativnim efektem miize byt, Ze se novy zaméstnanec uci nespravnym
pracovnim postupum od starsiho kolegy, ovsem to se podnik snazi eliminovat vyskolenymi

lektory.

Dalsi dotaz se tykal flexibilnich forem prace. Opét je rozdil v poskytovani takovych
moznosti pro THP a pro manudlni pracovniky. U THP pracovnikl je pro vSechny platna
pruzné pracovni doba, kdy si kazdy zaméstnanec po dohodé se svym vedoucim domluvi,
od kdy do kdy bude travit na pracovisti Cas. Ostatni formy zalezi pfedevSim na
domluvé.Pokud to lze, umoZznuji vedouci pracovnici home office, naptiklad pokud maji
matky nemocné déti nebo néjaké vlastni zdravotni omezeni. Respondent 7: ,,U délnickych
profesi je to naprosto rozdilné, smeny jsou pevné dany, délnici maji ale moznost si smenu
s jinym kolegou v pripadé potieby vymenit.“ Pokud se jednd o dlouhodobéjsi nesoulad
pracovni doby s preferenci zaméstnance, je moznost zménit pracovni prostfedni z lakovny
na vstfikovnu a naopak. Na tfech odd¢lenich spolecnosti tato zaména jiz v minulosti
probéhla. Respondent 6: ,,Napriklad v oddéleni ndkupu, kam spadaji i skladnici a
manipulanti, byl skladni expedice presunut na méné ndrocné misto manipulanta.*
Respondent 1: ,,Na lakovné funguje nepretrzity provoz, na vstiikovné trismenny. Nékteri
zameéstnanci se nechali slySet, Ze u nepretrzitého provozu maji vice volného casu..”

vvvvvv

technologii a zmén v pracovnich postupech. U THP pracovnikii nebyla tato otazka

aktualni, pracovnici nad 50 let jsou zde jen 3 a ti nemaji problém s technologiemi a novymi
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postupy. Respondent 1: ,,U manudalnich pracovnikii jde predevsim o prdci s pocitacem pri
odvodu vyrobkii, ale za pomoci lektorky kazdy ve trimésicni zkusebni lhité tento systéem
zvladne.* S ucCenim novych technologii nezaznamenali vedouci pracovnici problémy,
problémy se tykaji spiSe ochoty ucit se nové postupy, napiiklad pokud podnik zacne

vyrabét nové vyrobky. Vzdy je to ale individudlni.

Co se tyka komunikace s pracovniky o ochodu do diichodu, je tato praxe aktudlni
pro nejpocetnéjsi odde€leni, a to vyrobu, a pro obchodni odd€leni. Na ostatnich oddé€lenich
se vzhledem k véku pracovniki o odchodu do dichodu nemluvilo. Respondent 1:
wZpravidla se zaméstnancum nabizi setrvani v prdci formou dohody o pracovni cinnosti,
kdy tito brigadnici vypliuji mezery pri dovolenych, pracovnich neschopnostech nebo
zvySenou potiebou zaméstnancii pri vétsim mnozstvi vyroby. Firma si tak udrzuje kontakty

s kvalifikovanymi a loajdlnimi pracovniky.*

Zaveérem této Casti lze konstatovat, ze vedouci pracovnici maji povédomi
o vyhodach a nevyhodach pracovniki ve véku 50+, i kdyZz realné pracuje tato vékova
skupina pievazné na oddéleni vyroby. Specidlné nerozlisSuji své podiizené podle vékovych
skupin, jednaji s nimi spiSe individualné. Cestou dohody poskytuji zaméstnanciim rizné
vyhody ve formé& home office nebo vymény smény. Je mozno taky pfejit na jiny typ smén

nebo 1 jinou pracovni pozici.

4.3 Vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu

Obsahem této kapitoly prace je zhodnoceni vysledku kvalitativniho vyzkumu po
jednotlivych ¢astech. Nejdiive vyhodnoceni organizacni struktury podniku Teknia, déle
vyhodnoceni strukturovaného rozhovoru s personalistkou a personalni manazerkou
anakonec vyhodnoceni strukturovanych rozhovorii se vSemi vedoucimi pracovniky

podniku.
Organizacni struktura

Ze zakladnich udajii o poctech a v€kové struktufe zaméstnanct 1ze konstatovat, ze
nejvice pracovnikil je ve vékové kategorii 41-50 let, a to celych 31 %. Zaméstnancl ve
veku 50+ ma podnik 20 %. Nejvice pracovnikl ve véku 50+ je soustiedéno do vyrobniho

oddé¢leni, toto oddéleni ma taky nejvice zaméstnanct viibec.
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Strukturovany rozhovor — personalni oddéleni

Na zaklad¢€ rozhovoru s pracovnicemi personalniho odd¢leni byly zkoumany hlavni
personalni ¢innosti a jejich souvislosti s age managementem. V zadné ze zkoumanych
personalnich ¢innosti nebylo pozorovano zvyhodnovani nebo naopak znevyhodnovani
jakékoliv ve€kové kategorie. Personalni oddéleni vzdy dba na konkrétni pozadavky

pracovniho mista a taky na individualitu kazdého zamé&stnance.

Ziskavani a vybér zaméstnanclti nastava na zakladé odchodii do dichodu nebo
pozadavku vedouciho oddé€leni. Se zaméstnanci se pfed odchodem do diichodu provadéji
rozhovory, kde se zjistuje jejich zajem setrvat v praci nebo odejit do starobniho diichodu.
V pfipad¢ zajmu o setrvani firma nabizi moznost brigady. Ani adaptace zaméstnanct se
nerozliSuje podle véku zaméstnance, ale zalezi na specifické pracovni pozici a individualité
kazdého z nich. Standardné trvd adaptacni proces 1,5-3 mésice u délnickych pozic, a az
6 mésict u THP pracovnikd. Na nového zaméstnance vzdy dohlizi instruktor nebo
nadfizeny. Motivace zaméstnancii se muze liSit s v€kem, mladi pracovnici casto
uptednostiuji mzdu, star§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 pfistup kazdy ze
zameéstnancl. Kromé povinnych skoleni je moznost navstévovat jazykové kurzy, stat se
instruktorem nebo absolvovat Skoleni v rdmci zmén legislativy a podobné. Pfi sestavovani
pracovnich tymi se v rdmci moznosti oddéleni snazi davat mladsi pracovniky ke starSim,
protoze z takové spoluprace mohou ob¢ skupiny profitovat. Personalni oddé€leni si je
védomo vyhod a nevyhod zaméstnavani riznych skupin zaméstnancti, 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
absolventil a osob starSich 50 let. Nespornou vyhodou zaméstnavani absolventi je jejich
motivace a chut’ do prace, naopak nevyhodou jsou pouze teoretické znalosti, a tedy nutna
delsi doba na adaptaci do pracovniho procesu. Zaméstnanci 50+ jsou bezpochyby zdrojem
znalosti a zkuSenosti, jsou vici firmé loajalni, naproti tomu maji obcas problém s novymi

pracovnimi postupy, zmeénou technologii, byvaji také ¢astéji nemocni.
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V kazdém odd¢leni, pokud je to mozné, se vedouci pracovnik snazi vytvaret tym ze
zaméstnancl z riiznych vékovych skupin, protoze se od sebe maji ¢im inspirovat. Vedouci
pracovnici jsou si rovnéz védomi raznych motivii u kazdé vékové skupiny. Proto se snazi
motivaci feSit individudlné s kazdym podfizenym, s vyjimkou stanovené finan¢ni
motivace. U THP pracovnikll jsou mozné flexibilni formy prace, pfevazné se jedna
o ¢astecny home office v piipadé potieby, nebo pruznou pracovni dobu, kdy si
zamestnanec sam urci, kdy mu vice vyhovuje byt na pracovisti. U délnickych pozic je to
obtiznéjsi, tam je moznost pouze si presunout konkrétni smeénu, nebo ptejit z osmihodinové

pracovni doby na dvanactihodinovou a naopak.

Na nékterych oddélenich se jiz uskutecnil ptfechod z fyzicky ndro¢né na méné
naro¢nou pozici ve vyS$im véku zaméstnance. V oddélenich, kde to bylo zddouci, probéhly

rozhovory o odchodech do diichodu nebo setrvani v praci.
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5 Navrhy a doporuceni

Tato kapitola obsahuje navrhy a doporuceni, které vychazeji z vyhodnoceni

kvalitativniho vyzkumu vedeného ve spolecnosti Teknia.

Na zakladé vsech dostupnych zdroji Ize konstatovat, Ze si je podnik védom rizik
1 pfednosti zaméstndvani pracovniki 50+, absolventi a matek s malymi détmi, tedy
zaméstnavani osob patficich do nejrizikovéjsich kategorii zaméstnanct co se veéku tyce,
aje pripraven celit i vySS§imu poctu téchto pracovnikii v budoucnosti. Nyni je veékovy
primér zaméstnancti piiblizné stejny jako vékovy primér v Ceské republice, trend starnuti

se tedy organizace prozatim vyznamné nedotyka.

Protoze v podniku neni mnoho zaméstnanct 50+, nema podnik prozatim strategii
age managementu zahrnutou ve své podnikové strategii. Piesto jiz nékteré prvky age
managementu spojen¢ho s persondlnimi c¢innostmi uplatiiuje. Jednd se napiiklad
o prodluzovani pracovniho Zivota zaméstnancti 50+ pomoci dohod o provedeni prace nebo
pracovni ¢innosti, a tim nepfichazi o cenné znalosti a zkuSenosti. Pokud se i nadale bude
dafit si tyto zaméstnance udrzet, nebude podnik nucen feSit nahlé¢ persondlni zmény

a pfipadné vypadky pracovni sily.

Doporucenim do budoucna by mohlo byt zlepSeni ergonomickych podminek prace,
a to pro vSechny veékové kategorie pracovnikli pfedevSim délnickych profesi. Nebot' uz
nyni se objevuji zdravotni problémy zaméstnancti, kteti jsou ve firm¢ 10 let a vice, hlavné
se zady, klouby a podobné. Pomoci by mohlo ¢astéjsi stiidani pracovnich mist a postuptl,
kdy u né€kterych listi se musi stat, u n€kterych se da sedét, nékde je potfeba vice chodit,
jindy stoji obsluha celou sménu na jednom misté. O zdravi v§ak musi dbat nejen firma, ale
1 zaméstnanec sdm. Pomoci by mohl benefit ve formé poukazi na sportovni aktivity,
masaze a sauny. Ten by ale vySel podnik na vice penéz. Naptiiklad v minulosti méli
zamé&stnanci narok kazdy rok na 500 K¢ jako pfispévek do Centra pohybovych aktivit
Delfin v Uherském Brodé¢, ktery mohli vyuzit bud’ jako vstup do sauny, bazénu, posilovny,
nebo si zahrat squash. Pti souCasném poctu zaméstnancti by to obnéselo investici ve vysi

137.500 K¢.

Podnik taky pracuje s absolventy $kol, a to jednak v ramci projektu Firemni zaci,
jednak prosttednictvim riiznych veletrhii pfi $kolach. Zaci maji moznost stiZe v podniku,

¢imz si spoleCnost pfipravuje potencidlni budouci zaméstnance. Pokud se absolvent
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dostane do podniku, dostava pridéleného lektora, ktery se mu vénuje, dokud zaméstnanec
neziska jistotu, poptipad¢ jsou tvofeny tymy skladajici se z rtiznych vékovych skupin

zameéstnancu.

Posledni rizikovou skupinou v oblasti age managementu jsou matky s malymi
détmi, kde problémy souvisi s ¢astou nemocnosti jejich déti. Podnik v rdmci personalnich
¢innosti spojenych s age managementem s témito zaméstnankynémi primarné nepracuje ,
pokud ale tato pracovnice potiebuje volno, home office nebo upravu pracovni doby, vzdy
je mozné se domluvit s pfisluSnym nadfizenym, v pfipadé¢ manudlnich pracovniki je

mozno vymenit si smeénu.

V ramci osvéty zdravého zivotniho stylu zaméstnanct by si spolecnost mohla urcit
jednoho pracovnika, ktery by v pravidelnych intervalech, naptiklad jednou za ptl roku,
udélal prednaSku pro vSechny zaméstnance k tématu age management, respektive péce
o sebe sama. Ta by obnaSela 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 poukazii na sport, jidlo a podobné.

V dne$ni dobé je dulezité, aby si spole¢nost uvédomila, Ze nejdulezitéjsi
anejcenngjsi kapital je ten lidsky, vcetné znalosti kazdého zaméstnance. V ptipadé, Ze
s timto bude pracovat, mize spolecnost byt i nadale uspésna v konkurenénim boji. K tomu
je potiebna strategie, vytvorena s ohledem na budouci vyvoj a demografické zmény, které
se dfive ¢i pozdéji mohou projevit i ve vybraném podniku. Dobie propracovana strategie
by se méla projevit jak ve spokojenosti zaméstnancli, tak manazerli spolecnosti a ve

vysledcich viibec.

Jak jiz bylo zminéno vySe, podnik prozatim pfesné stanovenou strategii s ohledem
na age management nema, v souc¢asné dob¢é neni vzhledem k v€ku svych zaméstnanct
potiebna. S ptihlédnutim k zédkladnim Gdajim o spolecnosti, jeZ se tykaji vékové struktury,
a k uskutecnénym strukturovanym rozhovorim jak s persondlnimi pracovnicemi, tak
s manaZery spolecnosti 1ze konstatovat, Ze vramci moznosti dané¢ pracovni pozice se
spoleCnost stard o vSechny rizikové skupiny zameéstnancli . V soucasné dob€ nejsou
potiebna Zadna specifickd opatfeni v oblasti age managementu. Spole¢nost monitoruje
odchody do diichodu a komunikuje o nich se zaméstnanci, propojuje pracovni ¢innosti vice

vekovych skupin dohromady.
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Je mozné, Ze v dalSich letech bude potieba vytvofit propracovanéjsi strategii
podniku vzhledem k age managementu, nyni jsou ale persondlni ¢innosti dostacujici a jsou
nasmérovany spravnym smérem. V budoucnu, pokud se zvysi primérny vék zaméstnanct
a bude se blizit hodnoté 50+, bude nutné vénovat zaméstnanctim vétsi péci v otdzkach age

managementu.
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6 Zavér

Problematika age managementu se ¢im dat vice dostavd do poptedi a zajmu
organizaci. Na zdkladé probihajicich demografickych zmén populace stdrne, coz vede
k neustalému prodluzovani odchodu do diichodu. Aby bylo mozné nechat zaméstnance
pracovat i ve vys§im, respektive diive dichodovém véku, je nutné jim k tomu pfipravit
podminky a vytvafet v organizaci prostfedi vhodné pro zaméstnavani téchto lidi. Age
management by se mél primarné zabyvat tfemi skupinami, které se z pohledu age
managementu v soucasnosti jevi jak rizikové. Jsou jimi jiz zmiflovani pracovnici 50+,
absolventi stfednich a vysokych §kol a matky (rodi¢e) s malymi détmi. Témto vSem by se

mély organizace v soucasné nebo nejblizsi dobé¢ vice vénovat.

Mnoho organizaci si uz probihajicich zmén ve spolecnosti vSimlo a zacinaji
pracovat na persondlni strategii, kterd jde ruku vruce sage managementem. Tyto
organizace si jiz uvédomily pfednosti zaméstnavani starSich pracovnikli a maji v planu jich
vyuzit. Ziskaji tim bezesporu konkurenéni vyhodu, lepsi postaveni na trhu nejen
z finan¢éniho hlediska, jako jsou vysledky rozvahy, vysledovky a podobné, ale i lepsi
postaveni z pohledu zaméstnancii 50+, ktefi se nebudou bat o ztratu pracovniho mista

z diivodu svého veéku, nebo se nebudou obavat uchazet se o misto v této organizaci.

Spole¢nost Teknia Uhersky Brod, a. s., zkoumana v této diplomové praci, prozatim
nema pevné stanovou persondlni strategii v oblasti age managementu. Jeji zaméstnanci
maji prumérny vek kolem 40 let a neni tedy potiebné se takové strategii vénovat. Podnik
nicmén¢ vykazuje prvky age managementu, a to u vSech tfi rizikovych skupin, u osob 50+,
u absolventil 1 u rodi¢i s malymi détmi. Podnik si velice vazi svych zaméstnancii a je si
védom rizik spojenych s jejich odchodem, proto jiz nyni sleduje odchody do diichodu,
spolupracuje na planu udrzeni zaméstnancti 1 po dosazeni dichodového véku a umoziuje
témto zaméstnanclim setrvat v zaméstnani. Podobné se spole¢nost vénuje 1 absolventiim,
respektive budoucim absolventim stfednich a vysokych Skol. Studentlim stfednich Skol
umoziuje staz, na zakladé které si zak vyzkousi praci v podniku, ziska praxi a v budoucnu
se mize uchazet o nékterou z nabizenych pozic. Neyjméné€ pozornosti je v ramci rizikovych
skupin vymezenych age managementem vénovano rodi¢lim s malymi détmi, ale i pro né
ma spoleCnost jisté benefity. Nicméné vétSi pozornost je sméfovadna k zaméstnanciim

v duchodovém véku a absolventim.
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Aby se organizace byla schopna vyrovnat se zménami ve spole¢nosti, které uz bud’
pocitila, nebo pociti v blizké budoucnosti, musi se v rdmci age managementu zabyvat
zménou piistupu ke svym zaméstnancim jako k nositelim toho nejcenné€jsiho, co
v soucasné dobé ma, a to podporou jejich vzdélavani a zajiStovani kontinuity znalosti.
Dalsi moznosti je vydat urCité investice na podporu zdravi zaméstnancl, a tim jim
prodlouzit kvalitni a plnohodnotny Zivot do pozdé¢jsiho veku, ulevit jim od zdravotnich

problému zptisobenych monoténni praci ve vyrobe.

Cilem této prace je identifikovat pilife a zhodnotit oblast age managementu jako
souCast personalniho fizeni ve vybrané organizaci vcetné zhodnoceni jejich cili
a pouzivanych strategii v ramci dané oblasti. Tento cil byl splnén na zdklad¢ zkoumani
veékove struktury zaméstnanct, koncepce persondlnich ¢innosti, jako jsou ziskévani a vybér
zaméstnancl, adaptace, motivace a vzdélavani v souvislosti sage managementem,
a pristupu spolecnosti Teknia k age managementu s ohledem na budouci demografické

zmény.

Z prizkumu bylo mozné konstatovat, Ze ackoliv nemd spolecnost stanovenou
pfesnou strategii pro rizikové skupiny zaméstnanci, jiz nyni vénuje zvySenou pozornost
zaméstnancim ve véku 50+ i1 absolventim stfednich a vysokych Skol a poskytuje velké
mnozstvi benefitl vSem vékovym kategoriim. Do budoucna by se spolecnost méla vénovat
vypracovani strategie v souladu s age managementem, a to na zaklad¢ udaji o vékové

struktufe, respektive v diisledku starnuti zaméstnanc.
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9 Priloha

Priloha A - OtazKy k hloubkovym rozhovorim s vedoucimi pracovniky

1. Jaké jsou podle vas vyhody a nevyhody zaméstnavani absolventt stiednich a
vysokych skol?

2. Jaké jsou podle vas vyhody a nevyhody zaméstnavani osob ve véku 50+?

3. Jakym zplsobem zaclenujete nového zaméstnance do pracovnich povinnosti?
/Skoleni, koucink, kolecko v ramci oddélent,.../

4. Jak motivujete své podiizené? Motivujete rozdiln€ osoby starsi 50let a mladsi

pracovniky?

Nechavate ucelné spolupracovat pracovniky starsi 50let s mlad$imi kolegy? Proc¢?

6. Umoznujete ve svém oddéleni nékterou z flexibilnich forem prace?
e Pruzna pracovni doba

9]

o (Céstetné tivazky

e Sdilené pracovni tivazky

e Prace zdomova

e Stlaceny pracovni tyden

e Flexibilni prace na smeény
e Pruzné benefit

e Pruzné misto vykonu prace
e Prace mimo pracoviste

7. Uz jste nékdy nabidli v souvislosti se zdravotnim stavem starSich (50+)
zamé&stnancll moZnost prechodu na fyzicky ,,méné naro¢nou* praci?

8. Mate zkuSenost s obtiznéj§im ucenim pracovnikli 50+ v oblasti novych
technologii/zménach pracovnich postupti?

9. Komunikujete s pracovniky o odchodu do diichodu, moznostech setrvani v praci
apod.?

Otazky k hloubkovym rozhovorim s pracovnicemi personalniho oddéleni

A. Ziskavani a vvbér zaméstnancu

a) Jakym zplsobem ziskavate piehled o potiebé novych zaméstnancii a jak probiha
nabor?

b) Sledujete vyvoj vékové struktury zaméstnancii a s tim souvisejici odchody do
dtichodu? Zistavaji zaméstnanci v podniku 1 po dovrSeni dichodového véku?

c) Probihéd nabor zaméstnancl na vSechny pozice stejnym zptisobem? Jak?

d) Ovliviigje vek ziskavani a vybér novych zaméstnancii?

e) Spolupracujete pti ziskdvani zaméstnanct napiiklad se Skolami? Jak?

f) Ucastni se va§ podnik veletrhtl prace?
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B) Adaptace zaméstnancu

g) Probihé adaptace zaméstnancti vSech vékovych kategorii stejnym zpiisobem?
h) Jak adaptace probiha?

1) Jak dlouho trva adaptacni proces?

j) Oveérujete, zda pracovnik adaptacni proces zvladl? Jak?

k) Mate zkuSenost, Ze s n¢kterou vékovou skupinou se hiiie pii adaptaci pracuje?

C) Motivace zaméstnancu

1) Co je pro vaSe zaméstnance nejvetsi motivaci?
m) Existuje motivacni program, ktery by zohlediioval v€k pracovnik a nabizel pro
kazdou vékovou skupinu jiné motivaéni prostiedky?

D) Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

n) Jak probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnanct?

0) Na jaké oblasti se vzdélavani a rozvoj zaméstnancli zamétuje?

p) Nabizi spolecnost pro své zaméstnance néjaké vzdélavaci a rozvojoveé aktivity?
Jaké vékova kategorie jich nejvice vyuziva?

q) Jaké jsou rozdily ve vzdélavani na zaklad€ riznych vekovych skupin?

r) Lze fici, Ze pracovnici n€které vékoveé kategorie se u¢i hire?

s) Jakym zpisobem dochazi k predavani znalosti/zkuSenosti mezi zaméstnanci?

E) Dopliujici otazky

t) Odpovézte, prosim, co nejkonkrétnéji: Co pro Vasi spole¢nost znamena pojem Age
management?

u) Existuje n¢jaky specialni dlouhodoby program (strategie) pro podporu Age
managementu, ktery je soucasti celkové strategie spolecnosti? Pokud ano, co je
jeho struénym obsahem — jaké jsou cile spolec¢nosti v této oblasti?

v) Jaké jsou, dle Vaseho nazoru, vyhody a nevyhody v zaméstnavani:

e absolventi stfednich a vysokych $kol
e Zen/muzii s malymi détmi
o starsSich lidi (50+)

w) Projevuje se néjakym zplisobem starnuti populace ve vékové struktuie uchazecl o
zaméstnani ve Vasi spolec¢nosti?
x) Lze urcit, ve které vékové kategorii se nejcastéji nachdzeji uchazeci o zamestnani?

F) Vyuzivate potencialu pracovniku 50+

y) Je zajisténa vékova diversita tyma? (mladsi se starSimi)
z) Jsou pracovnici 50+ zahrnuti do programi rozvoje a vzdélavani?
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