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1 Uvod

Aktualni situace v Ceské republice indikuje neodvratnost dlouhotrvajiciho trendu
starnuti populace. Zmény v demografii Ceské republiky jsou doprovazeny zménou
délky doziti obyvatel, ktera usti v nartstani seniorské slozky populace, pfiemz je
tento jev doprovazen dalSimi demografickymi jevy, které tento nartst umocriuji. Toto
starnuti populace ma ve vysledku i vliv na pracovni Zivot obyvatel a zaméstnanost
obecné. To, Ze se obyvatelé budou doZivat vysSiho véku, pfinese plno vyzev,
kterych se organizace musi chopit a adekvatné na né reagovat. Jelikoz budou
zameéstnanci schopni pracovat déle, budou kladeny vysoké naroky na manazery a
vedouci pracovniky. Jejich znalost a postoj ke starnoucim zaméstnancim bude
klicovy k tomu, aby byl co nejefektivnéji vyuzit potencial jednotlivcu, a to bez ohledu

na jeho vék.

Zameéstnavatelé se budou muset zabyvat tvofenim vhodnych pracovnich podminek
pro zaméstnance, jelikoz ty budou klicové pro jejich rozhodnuti, zda chtéji nadale

pracovat, a hlavné zda budou vibec schopni z divodl své funkéni kapacity.

Vedle prodluzujiciho se véku zaméstnancu, bude dalSi velkou vyzvou pro
zameéstnavatele zvladani vékoveé diverzity na pracovisti. Te predstavuje situaci a
prilezitost, ktera by mohla vyustit v efektivitu doprovazenou vzajemnou spolupraci

generacnich skupin, eliminaci jejich slabin a posileni jejich silnych stranek.

Jednim z dllezitych personalnich nastroji se stava koncept age management.

Politika age managementu je stézejni pro tuto diplomovou praci.

Cilem mé diplomové prace je poskytnout povédomi o age managementu tak, aby
jej zaméstnavatelé mohli vyuzit pfi efektivnim fizeni starSich zaméstnancu. Je
potfeba, aby si zaméstnavatelé uvédomili, Ze starnuti pracovnikl je potieba FeSit
z dlouhodobého hlediska. Davodem, pro¢ by se méli zabyvat age managementem
je skute€nost, Ze starSich zaméstnancl bude pfibyvat a tim padem dojde i k nartstu
poctu zaméstnancd, ktefi budou odchazet do diichodu. Tim, Ze pracovni sila starne
a mladych pracovnikt pfichazejicich na trh prace bude méné, je potieba, aby
zameéstnavatelé efektivné pracovali s pracovniky vy$siho véku ¢i zaméstnanci ve

véku dichodovém.



Efektivni mezigeneracni spoluprace na pracovisti muze pro podnik znamenat
benefit ve vice oblastech. Prace se zaméfuje na aktualni demografickou situaci
v Ceské republice a prognézy pro jeji budouci vyvoj. Blize se snazi popsat
charakteristiky generacnich skupin a koncept age managementu, ktery je pro tuto
praci stézejni.

Hlavnim zamérem diplomové prace je analyzovat soubory opatfeni v ramci age
managementu u vybranych podnikii v Ceské republice. Na jejich zakladé budou
vytvofena vhodna opatfeni a doporuceni, ktera budou informaci zejména pro
personalni manazery stfednich ¢i velkych podniki nebo organizaci. Vysledna
doporuceni by méla pomoci podnikiim v realizaci a efektivni aplikaci koncepce age
managementu, ktera by méla ve vysledku ustit ve spokojenost a efektivitu prace

nejen pro starnouci a starSi zaméstnance.

Prace je délena na tfi Casti — teoreticka €ast, vlastni vyzkum a ¢ast s doporucenimi
a navrhy pro vybrané podniky. V teoretické ¢asti je popsana aktualni demograficka
situace obyvatelstva Ceské republiky a nastinéni budouciho vyvoje.
Charakterizovana bude hlavné koncepce age managementu, jeji vysvétleni, méreni
a prinosy. Posledni Casti je vymezeni hlavnich generacnich skupin, aktualné se
setkavajicich na trhu prace. Vyzkumna cast slouZi k zjisténi aktualni situace mezi
vybranymi podniky z hlediska zavadéni Ci jiz zavedenych forem age managementu.
Formou zaslanych dotaznik( podnikim, bude zjistovana informovanost a mira

vyuziti personalniho nastroje, kterym age management je.

Zaméstnavatelé by k problematice starnuti méli pfistupovat z dlouhodobého
hlediska. Z tohoto duvodu budou doporuceni a navrhy slouzit pouze jako mozné
podnéty pro organizace, a ne jako koneCny navrh feSeni pro aplikaci age

managementu.



2 Demograficky vyvoj populace a trh prace

Obyvatelstvo prochazi neustalym vyvojem a jeho slozeni se neustale méni. V ramci
kapitoly budou popsany demografické ukazatele, které se starnutim populace
souvisi. Demograficky vyvoj populace je charakteristicky zménou jednotlivych
vékovych struktur v populaci, jednak z ddvodu rastu délky lidského Zivota,
prezentovana nadéji na doziti, a jednak diky poklesu urovné porodnosti, coz
znamena, Ze se rodi méné déti. (Studie HELEN, 2007).

Vysledkem téchto zmén je rust podilu osob star§iho véku v celkovém poctu dané
populace. Urcité prognézy deklaruji, ze vroce 2050 bude tvofit jednu tfetinu
seniorska vékova skupina. S rastem tohoto podilt s nejvétsi pravdépodobnosti doje

k poklesu osob v ekonomicky aktivnim véku (MPSV, 2015)

Organizace tedy musi na trhu prace vybirat ze stale mensiho poctu potencialnich
zaméstnancl v mladSim véku a budou tedy muset najit zplsob, jakym si udrzi

zkuSené zaméstnance nad 50 let a zaméstnance v dichodovém véku déle.

Tato kapitola se zabyva, vdneSni dobé velmi diskutovanym tématem,
demografickym starnutim populace. Pro potieby Diplomové prace jsou
porovnavana data, pouzita vtéto kapitole, zlet 2007-2017 a byla prevzata
z databazi Ceského statistického ufadu (CSU). Rok 2017 byl vybran zamérné,
nebot posledni aktualni data popisuji stav pravé za rok 2017. Rok 2007 byl vybran

tak, aby bylo mozné demonstrovat zménu stavu za poslednich 10 let.

2.1 Vékova struktura

Duvod pro sledovani vékové struktury obyvatelstva je ten, Zze odrazi populacni vyvoj
v dlouhém obdobi a zarover ovliviiuje budouci vyvoj dané zemé. Dulezity je pomér
mezi jednotlivymi slozkami populace, kde existuji 3 hlavni - détska slozka
populace (do 15 let), ktera je ekonomicky zavisla, slozka ekonomicky aktivni
populace (15-64 let) a seniorska slozka (65 let a vice), ktera je obvykle také
ekonomicky zavisla. Pravé seniorska slozka bude pro age management mit
nejvétsi roli, jelikoz dojde k jejimu znaénému nardstu.

Na nasledujicim grafu je znazornén podil jednotlivych vékovych skupin tfi hlavnich

sloZzek populace. Vyvoj podilu byl sledovan v letech 2007 az 2017.



Z grafu je Citelné, Ze mezirocné dochazi kontinualné k poklesu produktivni slozky

populace a zaroven k narlstu seniorské slozky.

Podil vékovych skupin na celkovém poétu obyvatelstva CR
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Graf 1 — Podil vékovych skupin na celkovém poétu obyvatelstva CR 2007 az 2017
Zdroj: CSU — Viyvoj obyvatelstva Ceské republiky, 2018, viastni zpracovéni

K 31.12. 2017 Zilo v CR 10 610 055 obyvatel (CSU, 2018), coz je oproti roku 2007
narast o 229 tisic obyvatel (CSU, 2018).

Co se tyCe vékové struktury, jiz od roku 2012 se hlavni vékové skupiny populace
vyviji totoZnym tempem. Vékova skupina do 15 let véku se ro¢né zvysSuje o0 1% a
seniorska vékova skupina dokonce o 3% rocné. Opacny vyvoj ma vékova skupina
obyvatel produktivniho véku. Ta se v letech 2012 — 2017 snizovala o 1%. (CSU,
2018).

Pocet této vékové skupiny v produktivnim véku je konstantné od roku 2009
snizovan. Dle CSU je hlavnim dGvodem prechod pocetné silnych roénik(i do
seniorské vékové skupiny. Oproti roku 2008 se celkovy pocCet osob ve vékovém
rozpéti 15-64 let snizil o vice nez 532 tisic (CSU, 2019).

Dale Cesky statisticky ufad ve své publikaci za rok 2017 uvadi, Ze vyvoj détské
vékové skupiny do 15 let roste tradi¢né jiz od roku 2008, seniorska slozka populace,
tedy 65 let a vySe, mezirocné narusta jiz od poloviny 80. let 20. stoleti., zatimco

obyvatelstvo v produktivnim véku naposledy zaznamenalo narast v roce 2008.
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Podil produktivni slozky v populaci CR klesl ze 71,2 % (2007) na 65 % (2017).
Narlst poctu obyvatel tak probiha pouze u détské a seniorské slozky populace
(CSU, 2018).

Vékova kategorie 15 az 64 let zaznamenala v roce 2017 celkem 6 899 195 osob,
coz byl meziroCni pokles o 43,4 tisice obyvatel. Je to jiZ podevaté, co se produktivni
sloZka obyvatelstva snizila. Jak jiz bylo zminéno, v roce 2007 tvofila produktivni
slozka 71,2 %, cozZ je 0 6,2 % vice, nez tvofila tato sloZka v roce 2017. K ubytkum
v produktivni sloZce populace dochazi také z toho divodu, Ze ji jiz opustily poCetné
silné generace, rozené v obdobi béhem a kratce po druhé svétoveé valce. Nové je
doplnéna o pocetné slabé generace narozené v obdobi nizké plodnosti v 90. letech

20. stoleti (CSU, 2018).

fvewviv s

prvnim rokem, kdy tato vékova skupina prekrocila hranici dvou miliond — pfesnéji
2 040 183 obyvatel CR bylo seniorského véku. Ve srovnani s rokem 2007 doslo
k narastu o 527,3 tisice seniort (CSU, 2018).

Zhruba tfetinu vSech senioru tvofi jejich nejmladsi skupina ve véku 65-69 let. Jedna
se tak o nejpocCetnéjSi skupinu seniorské slozky populace. DalSi skupinou
s nejvétsim podtem v dané populaéni slozce tvofi seniofi ve véku 70-74 let (CSU,
2018). Na obrazku nize je znazornén vyvoj pétiletych vékovych skupin seniorské

slozky populace od roku 2007 do roku 2017.
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Z obrazku jasné vyplyva, Ze seniorska sloZka populace meziro&né narusta.
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Obrazek 1 Pocet obyvatel seniorského véku v pétiletych vékovych skupinach, 2007-2017
Zdroj: CSU — Vyvoj obyvatelstva Ceské republiky, 2018

Pro lepsSi porozuméni vyvoje vékovych struktur je pfiloZzeno nasledujici srovnani

vékovych pyramid z roku 2001 a 2017, které zpracoval Cesky statisticky Gfad.
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Obrazek 2 — Vékova pyramida (vék, pohlavi), 2001 a 2017
Zdroj: CSU — Promény vékového sloZeni obyvatelstva CR - 2001-2050
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Toto srovnani poukazuje na fakt ristu véku jednotlivych generaci, a jak se promita
jejich pocet v téchto danych vékovych skupinach. Seniorska slozka populace (65+)
vroce 2017 znaCnym zpusobem prfevySila vékovou skupinu v rozmezi 0-14 let.
Spolu se snizovanim poctu osob v produktivnim véku tak dochazi k prokazatelnému
starnuti populace (CSU, 2019).

Tento fakt navic prokazuji i souhrnné indexy souvisejici s vékovym slozenim
populace. Aktualni starnuti populace Ize prezentovat na vyvoji indext stari, ktery
porovnava kolik obyvatel ve véku 60 let a vice pfipada na 100 déti ve véku 0-14 let,
a indexu ekonomické zavislosti, ktery vyjadiuje pocCet détské a seniorské slozky
populace v zavislosti na produktivni slozce populace. Index stafi meziroéné vzrostl
z120,7 na 122,1 seniorl ve véku 65 let a vice, pfipadajicich na 100 déti do véku 15
let. Index stafi ma rostouci tempo jiz vice nez 30 let. Co se tyCe indexu ekonomické
zavislosti, ten vzrostl vroce 2017 na 64,8 zavislych osob na 100 osob
v produktivnim véku (v roce 2007 byl 53,9). Rust indexu je zapfi¢inén prave

zminénym silnym dynamickym vyvojem v seniorské sloZce populace. (CSU, 2018).

Pramérny vék obyvatele CR v roce 2017 &inil 42,2 let. Jedna se tak o nardst oproti

roku 2007 zhruba o 2 roky. Pro pfehled je v tabulce €. 1 uveden vyvoj jednotlivych

indext a primérného véku obyvatel.

Ukazatel 2007 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Prumérny vek - celkem 40,3 41,3 41,5 41,7 41,9 42,0 42,2
- muzi 38,8 39,8 40,0 40,2 40,4 40,6 40,8

- zeny 41,8 42,7 42,9 431 43,3 43,4 43,6

Vékovy median - celkem 39,1 40,4 40,8 411 41,5 419 42,3
- muzi 37.5 39,1 39,5 40,0 40,4 40,8 411

- zeny 41,0 41,9 42,2 42,5 42,8 43,2 43,5

Index stafi " 102,4 1133 115,7 17,4 119,0 120,7 1221
Index ekonomické zavislosti ? 53,9 57.5 58,6 59,8 61,4 63,2 64,8
z toho: 65+ let / 20-64 let 22,4 26,5 27,5 28,5 29,5 30,7 317

0-19 let / 20-64 let 31,5 31,0 31,0 31,3 31,8 32,5 33,1

" Pocet osob ve véku 65 a vice let na 100 déti ve véku 0-14 let.
2 Pocet osob ve véku 0-19 let a osob ve véku 65 a vice let na 100 osob ve véku 20-64 let.

Obrazek 3 — Ukazatele vékového slozZeni, 2007 az 2017
Zdroj: CSU — Vyvoj obyvatelstva Ceské republiky, 2018
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2.1.1 Stredni délka zivota

Indikator starnuti populace je mozné také sledovat ve formé udaje ,nadéje doziti“.
Nadéje doziti neboli stfedni délka Zivota je udaj, vymezujici primérny vék, jehoz
lenové dané populace dosahuji. V Ceské republice se nadé&je doziti prodiuzuje,
avSak meziro¢né nyni stagnovala. U muzli se nadéje doziti pfi narozeni drzi na
urovni 76,0 let, u Zen na urovni 81,8 let. Jestlize se tento ukazatel vyviji rostoucim
tempem, dochazi ke starnuti populace, nebot se zvySuje podil seniorll na celkovém
poé&tu obyvatel dané populace (CSU, 2018)

Vyvoj nadéje doziti mezi léty 2007 az 2017 je znazornén na nasledujicim grafu.

V rozmezi let 2007 az 2017 doSlo ke zvySeni nadéje doziti s obCasnymi vykyvy.
Oproti roku 2007 se v roce 2017 uroven nadéje doziti u muzu zvysila o 2,3 roku a u
Zen o 1,7 roku. Jedna se tak o dal$i ukazatel, ktery naznaduje, Zze v Ceské republice

dochazi k postupnému starnuti populace.

Nadéje doZiti dle pohlavi v CR, 2007 - 2017
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Graf 2 — Nadéje doziti v CR v letech 2007 az 2017

Zdroj: CSU — Umrtnostni tabulky za CR — éasova fada, viastni zpracovani

Na zakladé demografického vyvoje v Ceské republice je implementace age
managementu v budoucnosti nezbytna. Zohlednéni véku zaméstnancu je dllezité

z hlediska pfistupu ke zdrojum k vytvofeni konkurenéni vyhody (Urbancova, 2017).
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Urbancova (2017) dale uvadi, Zze pocCet zaméstnatelnych mladych lidi se v
budoucnosti v Ceské republice bude nadale snizovat, zatimco poéet osob nad 50
let se znacné zvysi.

Age management se zabyva pravé demografickymi zménami na pracovisti. Z toho
vyplyva, Ze pojem age management je dulezity nejen na sociopolitické, ale i na
organizacni urovni. Tato opatfeni budou popsana v dalSich kapitolach, jakozto i

definice konceptu AG.

2.2 Prognézy do budoucna

| pfes fakt, Ze nedojde k vyrazné zméné v celkovém poctu obyvatelstva CR, dojde
k znatelnému vyvoiji ve struktufe vékovych skupin.

Na zakladé dat Ceského statistického Gfadu je patrné, Ze v roce 2050 bude necelou
jednu tfetinu populace predstavovat vékova skupina starsi 65 let. To predstavuje

skoro 10 procent nar(ist této vékové skupiny ve sloZeni populace CR.

(oD
| (9,4)
70 650 64,0 63,1 62,8 62,7 oy
60 i — ! 1
—_—0 56,5
50
40 27,6 \’
25,1 ‘
30 233 . 28,6-
19 200 213 223
20
10 157 160 156 149 v 130 14,3 14,8
0
2018 2020 2025 2030 2035 2040 2045 2050

- (0-14 - 15-64 65+

Obrazek 4 — Prognéza populacniho vyvoje do roku 2050

Zdroj: Eurostat

Dle analyzy CSU z roku 2019, se do roku 2050 po&etné& zredukuje vékova skupina
v produktivnim vé&ku, a to z 65 % (v roce 2019) na naslednych 56,5 % (CSU, 2019).
V analyze CSU (2019) upozorfiuje Jana Krestanova (oddéleni demografické
statistiky), Ze nejvyraznéjSich zmén pfibude v seniorské vékové skupiné.
Z predeslého grafu je vidét, Zze podil této vékové skupiny se v roce 2018 pohyboval
na urovni 19,2 %. V roce 2050 by se tento procentni podil mél navysit az na hodnotu

28,6 %. Oproti tomu vékova skupina produktivniho véku se podile na celkovém
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poCtu populace 65- ti procenty, avSak v roce 2050 by jeji relativni podil mél dle
prognéz klesnout na 56,5 %.

Ze srovnani vékovych pyramid je patrné, ze mezi nejpocCetnéjsi vékovou skupinu
vroce 2018 patfily osoby ve véku 40-49 let. PoCatkem roku 2050 budou
nejpodetn&jsi skupinou obyvatelé CR ve véku 70-79 let. Obecné je z pyramidy
patrné, Ze nejvétSiho podilu na celkovém poctu populace budou dosahovat osoby
ve véku 55-79 let (CSU, 2018)

100+
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60
55
50
45
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35
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Vék

100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100
Pocet obyvatel (v tis.)

Obrdzek 5 — Vékova pyramida (vék, pohlavi), 2018 a 2050
Zdroj: CSU — Vékovaé struktura CR s vyhledem do roku 2050

VSechna zminéna fakta Ize nadale opfit o progn6zu vyvoje souhrnnych
charakteristik vékového slozeni populace.

Cesky statisticky ufad uvadi ve své projekci pro rok 2050, Ze z ddvodu starnuti
populace Ceské republiky, se jeji primérny v&k posune z hranice 42,2 (2018) na
hodnotu 46,3 let vroce 2050. DalSi index, index stafi, se zvySi z urovné 112
udavané v roce 2018 na az 193 osob v projektovaném obdobi 2050. V nasleduijici
tabulce je také mozné si vSimnout, ze index ekonomické zavislosti, ktery byl v roce
2018 udavan hodnotou 65, bude v roce 2050 predstavovat 93 osob. Dlvodem bude
postupny pokles v ekonomicky aktivni vékové skupiné. V roce 2050 bude takova

situace v CR, Ze neproduktivni skupina bude stejné pocetna, jako ta potencialné
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produktivni. Tuto situaci také podpofi odraz vyznamného nartstu seniorské slozky
populace (CSU, 2018)

Pramé&rny vék: celkem 422 425 43,4 44 4 45,2 45,7 46,0 46,3
muzi| 408 41,1 42,0 430 438 444 448 45,1
zeny| 436 439 448 457 46,5 47,0 472 474
V&kovy median: celkem 423 43,0 447 46,0 47,0 477 475 467
muzi| 41,1 418 434 446 456 463 459 453
zeny| 435 44,3 46,1 475 48,5 49,2 493 48,3
Index stafi") 122 125 137 150 164 181 193 193
Index ekonom. zéavisl.2) 65 68 73 74 75 79 87 93
65+ let / 20-64 let 32 34 37 39 41 45 52 55
0-19 let / 20-64 let 33 34 36 35 34 34 36 37
*Reélné udaje.

lindex staff udavé poéet osob ve véku 65 a vice let na 100 déti ve véku 0—14 let.
2Index ekonomické zavislosti vyjadfuje, kolik osob ve véku 0-19 let a osob ve véku 65 a vice let pfipada na 100 osob ve
véku 20-64 let.

Obrédzek 6 — Charakteristiky vékového slozeni
Zdroj: CSU — Vékova struktura CR s vyhledem do roku 2050

Na zakladé zminénych faktl, je potfeba, aby se starnuti populace bralo jako
skuteCnost, ke které nevyhnutelné dochazi a nadale i bude. Bude predstavovat
hlavni problém vyvoje populace v budoucnu nejen v Ceské republice, ale v celé
Evropé. Pokud si v8ak spole¢nost tyto zmény uvédomi a bude s nimi pocitat, Ize se

na tyto zmény pfipravit a pfizpusobit se jim.
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2.3 Trh prace

Starnuti populace patfi mezi hlavni faktory demografického slozeni obyvatelstva,
ovlivAujici situaci na trhu prace. Jak jiz bylo zminéno dfive, populace starSi 15 let
tvofi ekonomicky aktivni €i neaktivni slozky. Aktivni slozka populace predstavuje
pracovni silu daného statu. Mezi ekonomicky aktivni, patfi jak zameéstnani, tak
nezaméstnani. Ekonomicky neaktivni slozka je slozena z osob mladSich 15- ti let,
dlchodcu, studentl a osob pecujicich o rodinu. Zakladem, dle kterého se hodnoti
situace na pracovnim trhu, je mira zaméstnanosti a nezameéstnanosti.

V roce 2017 dosahl praimérny pocet osob, které jsou zaméstnané ve vSech sférach
hospodarstvi 5 221,6 tisic osob. Jednalo se o meziro€ni narist o 83 000 osob,
v procentualnim vyjadfeni o 1,6 %.

Pocet ekonomicky aktivnich osob v roce 2017 dosahl 5377,1 tisic osob. Z toho
5 248,2 tisic ekonomicky aktivnich je reprezentovano vékovou strukturou 15-64 let.
Skupina jedincli v rozmezi 55-64 let tvofila 846,4 tisic z celkového poctu.

Vyvoj zaméstnanosti zaznamenal nejvétsi narlist u skupiny 55-64 let, kde doslo
k meziroCnimu narustu o 30,7 tisic, pfi sou€asném poklesu obyvatelstva o 29,3 tisic
osob. Zaméstnanost osob starSich 65 let ovliviiuji pfedevsim aktivné pracujici
dichodci. V roce 2017 jich bylo v absolutnim vyjadieni zaméstnano 205,2 tisic, coz
predstavovalo meziro¢ni nartst o 8,1 tisic (MPSV, Statisticka roCenka trhu prace
v CR v roce 2017, 2018).

Bylo evidovano 280,6 tisic uchaze€l o zaméstnani. Z celkového poctu bylo 259,9
tisic uchazec€u ve véku 15-64 let. Na celkovém poctu registrovanych uchazecu o
zameéstnani se starsSi lidé podileli znaCnou mérou. Podil osob starSich 50 let
meziro¢né vzrostl o 3,1 % na 36,5 %. Opacny vyvoj mél podil osob mladsSich 25 let,
ktery meziro¢né poklesl 0 0,9 % na 11,2 % (MPSV, Statisticka ro€enka trhu prace
v CR v roce 2017, 2018).
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Urbancova (2017) ve své publikaci na zakladé Bejkovského (2012) uvadi, ze
doposud neni zaméstnavani starSich zaméstnanci pro organizace atraktivni.

Nasvéd&uje tomu i nizky podil zaméstnancid v narodnim hospodafstvi CR ve véku

60 let a vice.
Celkem Muszi : Zeny

Potet 301 288 179737 121 551
15-24

Podil 6% 6,3 % 5,5%

Pocet 519118 304 417 214701
25-29

Podil 10,3 % 10,7 % 9,7 %

Pocet 2106 385 1207109 899 276
30-44

Podil 41,8 % 42,6 % 40,7 %

Pocet 1761 355 917 325 844029
45-59

Podil 349 % 32,3% 38,2 %

Pocet 356 138 228132 128 006

60 a vice
Podil 71 % 8% 5,8 %
Poéet 5044 285 2836720 2207564
Celkem CR
Podil 100 % 100 % 100 %

Obrdzek 7 — Vékova struktura zaméstnanct narodniho hospodarstvi CR
Zdroj: Urbancové (2017) dle CSU (2015)

Je patrné, Ze nejpocCetnéjSi skupinou predstavuji osoby ve véku 30-44 let a to
necelych 42 %. Osoby ve véku 45-59 let pfedstavuji druhou nejpocetnéjsi skupinu.
Tyto osoby ¢eka v nadchazejicich letech pfechod do dichodového véku. Pri ztraté
zaméstnani je pro tyto osoby velice naro¢né najit si zaméstnani nové. Hlavnimi
dlvody jsou zejména prevladajici myty o nizké produktivité starSich pracovnikl a
Castém vyskytu zdravotnich problémd. Obecné se tato diskriminace a mylné
vnimani starSich pracovnikll nazyva ageismus. Této problematice se dale vénuje
kapitola 3.2.2.

Ceska republika se vyznaduje specifickym postavenim v ramci EU. Dosahuje jedné
z nejnizSich mér nezaméstnanosti v ramci ¢lenskych statd Evropské unie. Mira
nezaméstnanosti prfedstavuje podil nezaméstnanych vztaZzeny k celkovému poctu
osob, které jsou schopny pracovat neboli pracovni sile (zaméstnani +

nezaméstnani) Napfiklad v roce 2018 Cinila mira nezaméstnanosti 2,2 %, coz
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predstavovalo jiz druhym rokem v fadé nejnizSi uroven nezaméstnanosti v historii
CR a tento trend pokracoval i do dal$iho roku (CSU, 2019).

Obecna mira nezaméstnanosti
tasova fada za CR

7.0
7.2% 6.1

” 1“‘H=_h-=aﬁaa %“‘ﬁuﬁhhhhhhf?-o
5, 4% \\4()
3,6% \2 9
2.2

o ——

7

2013
2014
2015
2016
201

2018

F Celkem

Obrdzek 8 — Trend ve vyvoji miry nezaméstnanosti v CR
Zdroj: CSU (2018)

Na zakladé pfedchozich kapitol je patrné, Ze starnuti populace vede ke zvySovani
poctu osob poproduktivniho véku. To znamena, Ze zmifiovany vyvoj v indexech stafi
a ekonomické zavislosti je rostouci. Dle progndz se vyvoj nezméni a budouci trh
prace bude poznamenan ubytkem v poctu osob patficich do produktivni slozky
obyvatelstva. Tedy z divodu prokazatelného starnuti populace a zvySovani véku
odchodu zaméstnancu do dlchodu je potfeba, aby se nejen organizace, ale i
samotni zaméstnanci zaobirali moznostmi celoZivotniho vzdélavani a zvySovani
svych kvalifikaci pro udrzeni konkurenceschopného prostiedi. Aby doslo k eliminaci
moznych negativnich dopadl starnuti populace a tim padem k poklesu poctu
zaméstnanych osob, je potfeba, aby personalni politika organizaci za¢ala vyuzivat
moznosti zaméstnani mladSich i starSich osob. Zplsob, jakym pfistupovat ke
starnuti populace a k rGznym generacim obecné se nazyva ,Age management®.

Tato koncepce bude vymezena v nasledujicich kapitolach.
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3 Diversity management

V ramci této kapitoly bude popsan vyznam slova diverzita a nasledné pojem age

management, ktery je stéZejni pro tuto diplomovou praci.

3.1 Rizeni diverzity

Organizace se zaobiraji diversitou na pracovisti s cilem pomoci riznych programu
a politik podpofit rozsahlejsi zaclenéni zaméstnancl z ruznych prostfedi do
struktury organizace. Hlavnim ddvodem je v dneSni dobé rostouci rozmanitost

pracovnich sil po celém svéteé.

Bedrnova a Novy definuji diversity management jako systematicky postup, ktery
firmy pouzivaji, pokud se rozhodnou pracovat s rlznorodosti a vyuzit ji jako

strategickou vyhodu (Bedrnova, Novy at Horvatova, Blaha, Copikova, 2016).

Rizeni diversity je vdnesni dob& nedilnou strategii fizeni lidskych zdroju.
Rozmanitost zahrnuje nejen to, jak se jednotlivci identifikuji, ale i to jak je vnimaiji
ostatni. Uspé&sni jedinci netvofi homogenni skupinu, nybrz se mezi né fadi muzi i
Zzeny, lidé razného plvodu, nabozenstvi, sexualni orientace a véku, jedinci
s riznymi psychickymi a fyzickymi podminkami, jakoz i dalSi odliSné rozdily mezi
lidmi (Szymanska, 2016).

Pravé vékovou diverzitou neboli age managementem, se tato diplomova prace

zaobira

S ohledem na demografickou situaci, ktera byla popsana v pfedchozich kapitolach,
je nutné, aby se podniky problematikou age managementu zabyvaly. Nejen
z duvodu starnuti populace, kterému pracovni trh Celi a bude se mu muset
pFizplUsobit, ale i z ddvodu prodluzujiciho se véku, kdy zaméstnanci odchazi do
dlchodu, je potfeba, aby zaméstnavatelé spolu se zaméstnanci na tuto situaci
reagovali.

Bude potfeba zohlednit fizeni podle vékového slozeni zaméstnancl, coz bude
znamenat pfizplsobovani podminek v podnicich tak, aby zaméstnanci byli schopni
pracovat co nejdéle, zavést flexibilni formy zaméstnavani a podnitit sdileni znalosti

napfi¢ vékovymi kategoriemi zaméstnancu (Urbancova, 2017).
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3.2 Age management

Age management je soubor technik, ktery pfispiva k pracovni schopnosti
zaméstnancu jako kli¢e k uspéchu firmy. Age managementem dochazi k zavedeni
jednotlivych Fizenych aktivit, které zvySuji schopnosti zaméstnancu. Jednotlivé
ukoly se deleguji a pfizplsobuji tak, ze schopnosti zaméstnancu jsou efektivhé
vyuzity (Storova, 2014 in Storova, 2015). Age management v dne$ni dobé
pfedstavuje zpUsob Fizeni, kdy se bere ohled na vék zaméstnancd, ktefi v daném
podniku pracuji (Cimbalnikova et al., 2012 in Urbancova, 2017). Zohledriuje prabéh
zivotnich fazi ¢lovéka na pracovisti a bere v Uvahu jeho ménici se zdroje. Pokryva
veskeré vékové skupiny na pracovisti, od absolventl pfes rodiCe s malymi détmi az

po starnouci pracovniky (Storova 2015).

Jedna se tak o vytvofeni podminek, které berou v uvahu vék na politické a
organizacni urovni. Jak pro stat, tak i pro zaméstnavatele bude prokazatelné
aktualni starnuti populace motivaci k uplatnéni principl age managementu.
Z tohoto duvodu se mu musi vénovat, nebot’ témér jisté dojde k zaméstnavani vice
starSich osob a bude v jejich zajmu si za téchto okolnosti udrZet produktivitu prace
(Cimbalnikova et al., 2012).

Cimbalnikova et al. (2012) dale vymezuje opatfeni age managementu, které se
tykaji Sirokého spektra aktivit v oblasti prace s lidmi. Na prvni misto patfi péce o
zdravi zaméstnancu a dale pak: restrukturalizace pracovnich mist, rozvoj
pracovniho prostredi, pfizpusobeni organizace prace, ergonomie prace, fizeni
smén dle podnéti zameéstnancl, rozvoj mezigeneracni spoluprace, podpora a
propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancu, rozvoj personalnich strategii
s prihlédnutim k potfebé age managementu, podpora uspokojeni z prace a

zachovani pracovni pohody a vhodného organizacniho klimatu.

Age management predstavuje stale aktualnéjsi téma vzhledem ke zménam
v demografické situaci populace, ktera byla popsana v uvodni kapitole. Pro
porozuméni konceptu, aby mohlo dojit k vyuZiti potencialu starnouci vékové
skupiny, budou v nasledujicich kapitolach popsany klicové oblasti a nastroje age

managementu.
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3.2.1 Urovné a opatieni Age managementu

Obecné lIze v principu age managementu rozliSit tfi kliCové urovné, na kterych jsou
zajmy tykajici se age managementu realizovany. RozliSujeme uroven individualni,
uroven organizace a uroven spoleCenského (vefejného) zajmu. Pro co
nejefektivnéjSi vysledek je nutné, aby byly tyto urovné a aktivity tykajici se opatfeni
age managementu vzajemné propojeny.

Nasledujici obrazek znazornuje mozna opatfeni age managementu na jednotlivych

kliCovych urovnich s cilem naplnit pfedem definované cile.

Vybrana opatieni Age Managementu
na rtuznych arovnich systému

N

« Dlichodova politika

| * Socialni politika

« Vzdélavaci systém

« Politika zaméstnanosti

(- Socialné odpovédné N
S - chovani zaméstnavateld
e }Eﬂ:@ - 8 pilifi Age Managementu

R jako soucast spolecenské
\_ odpovédnosti firem )

CPIénova’m’ budoucnosti )
UdrzZeni a obnova s ohledem na delsi
vlastni astroje: pracovni drahu

Narodni / regionalni

. 4 Socialni soudrznost
uroven

a podpora

N hospodaiského ristu
SPOLECNOST

o

/_
Organizacni roven

FIRMA

N

\.

’f
Individualni Groven

JEDNOTLIVEC zaméstnatelnosti « Celozivotni vzdélavani

\+ Postoj k vlastnimu zdravi /

o

o

Obrazek 9 - Klicové urovné age managementu a vybrana opatreni na téchto drovnich
Zdroj: llimarinen, 2018 in Cimbéalnikova et al., 2012

Narodni uroven

Vefejny zajem je realizovan pfedevSim takzvanou vékovou politikou. Je potfeba,
aby stat reagoval a fesil otazky starnuti populace, a jak tento sociodemograficky jev
ohrozuje socialni rozvoj daného statu. Opatfeni na této urovni jsou predevSim
reprezentovany souladem trhu prace (poptavka a nabidka), feSenim problematiky
zaméstnanosti, respektive nezaméstnanosti. Dale pak opatfeni, ktera se zabyvaji
eliminaci negativnich stranek starnuti populace v oblasti zdravi i produktivity prace
(Cimbalnikova et al., 2012).

Oblast fizeni starnouci pracovni sily vyZaduje vefejny zajem také z toho divodu, Ze

trh prace tuto problematiku komplexné nefesi (Novotny et al., 2014)
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Organizacéni uroven

Opatfeni na této urovni spociva v zajmu organizaci o udrzeni a rozvoje lidského
potencialu k vykonu. V zajmu o pfizpusobeni zaméstnancu potfebam organizace,
aby doslo ke zvySovani produktivity prace. Organizace si musi uvédomit, Ze vékova
struktura zaméstnancu poroste a je tak nezbytné nutné zajistit pfiméfenou pracovni
zatéz, starat se o zdravi svych zaméstnancl a poskytnout jim dobré socialni a
pracovni podminky na pracovisti (Cimbalnikova et al., 2012).

KliCové osoby na této urovni predstavuji personalisté danych organizaci nebo osoby
povérené Fizenim lidskych zdroja. DalSi opatfeni na organizaéni urovni predstavuiji
moznosti zavadéni flexibilnich forem prace (pruzna pracovni doba, prace z domova,

castecné uvazky). (Novotny et al., 2014).

24



Na nasledujicim obrazku jsou uvedeny pfiklady personalnich Cinnosti a opatfeni

age managementu dle Storové (2013).

Personalni ¢innost Moinosti opatieni

+ Analyza vékové struktury zaméstnanct

+ Odhad potieb pracovnikii (vyhodnoceni dle vékovych skupin — mame zajis-
tén dostatecny pocet pracovnika, ktefi nahradi osoby odchazejici do pted-
casnych nebo fadnych dachoda?)

Personalni plinovani

+ Opatfeni k ziskdvani pracovnika ohleduplné k véku, zamezeni vékové dis-
kriminace, podpora vékové diverzity

Nabor pracovnikil + Spoluprice se vzdélivacimi institucemi za i¢elem osloveni budoucich
pracovniki

+ Umoinéni staii, brigdd nebo praxi

+ Nastaveni mezigenera¢ni spoluprace

o ) + Piidélené mentori (zauceni od stardich zku3enéjsich koleg)
Zaclenovani novych o . ) )
pracovniki + Zabezpeceni pfenosu tacitnich (skrytych) znalosti

+ VyuZivani dovednosti star$ich pracovnik( v programech profesniho rozvoje

a pti instruktazich

+ Zaméfeni vzdélavani s ohledem na delsi pracovni Zivot (privo viech véko-
vych skupin ucastnit se vzdélavani)

+ Pohovory na téma profesniho rozvoje

e + Kurzy zaméfené na zvladani novych technologif

+ Vzdélivaci programy pro manaZery zaméfené na problematiku starnuti
na pracovisti a vﬂlody vékové diverzifikovanych pracovnich tymi

+ Kurzy zaméfené na pfipravu na odchod do dfichodu (plin odchodu do di-
chodu)

+ Nastaveni firemni kultury vstficné k pracovnikim jakéhokoliv véku

Pracovni vztahy + Ocenovani silnych stranek raznych vékovych skupin
+ Piinosy vékové diverzifikovanych tyma

+ Uprava pracovni doby (flexibilni formy pracovnich ivazki — pruznd pracov-
ni doba, ¢aste¢né tivazky, sdilené pracovni misto, price z domova apod.)

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

Péce o pracovni L
P L (sendvicova generace)

+ Bezpecnost prace a ochrana zdravi, zohlednéni schopnosti a moZnosti star-
$ich pracovnikd, podpora pracovni schopnosti (opatfeni v oblasti ergono-
mie, na podporu zdravi a funkéni kapacity)

Obrazek 10 - Priklady personalnich ¢innosti a opatfeni age managementu v organizaci
Zdroj: Storové, 2013

Organizacni urovenn age managementu bude hlavni oblasti, které se bude

vyzkumna cast této diplomové prace zaobirat.
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Individualni aroven

Na této urovni jsou opatieni jedince, determinovany zajmem jedince o spokojenost
a urcitou kvalitu v profesnim a osobnim zivoté. Opatfeni spocivaji v udrzitelnosti a
obnové vlastni zaméstnanosti. To v8e je samozifejmé ur€eno zménou postoju
jedince. Je potfeba pocitat s dlouhou pracovni drahou a tomu tak pfizpUsobit své
chovani tak, aby byla zajiSténa pracovni schopnost do vySSiho véku. Jedinec musi
zménit postoj ke svému planovani budoucnosti, k celozivotnimu vzdélavani Ci
vlastnimu zdravi. Podstatné je naucit se profitovat ze svého véku a vyuzivat vyhod,
které poskytuje. Pfedevsim se jedna o zkuSenosti, nadhled a odstup €i schopnost

vyjednavat (Cimbalnikova et al., 2012).

Jak jiz bylo napsano v uvodu této kapitoly, je potfeba, aby byly v8echny tfi oblasti
navzajem propojeny. Odpovédnost za efektivni realizaci age managementu neni
pouze na urovni spolecnosti Ci organizaci, nicméné zaméstnanci sami svym
pricinénim jsou odpovédni za spravnou realizaci a ucinnost jednotlivych opatfeni
(Cimbalnikova et al., 2012).
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Na nasledujicim obrazku je pro lepSi pfehled uveden propojeny systém opatieni

jednotlivych urovni, ktery vytvofila Urbancova (2017).

PROBLEMY RESENI CiLE
A PRILEZITOSTI A PROSTREDKY AVYSLEDKY
- funkéni kapacita Age Management - zlepSovani funk¢ni schopnosti
- zdravi - posilovani gyzickych, - posilovani zdravi
o |- kompetence mentalnich a socidlnich - ZvySovani kompetenci
% | - pracovni motivace zdrojii - ZvySovani pracovni schonosti
é - pracovni schopnost - podpora zdravi = sniZovani pracovni Unavy
= | - pracovni (inava - rozvijeni kompetenci = ZvySovani zaméstnanosti
+ nezaméstnanost « fizeni zmény « sniZovani rizika marginalizace
« spoluticast « zZlepsovani kvality Zivota
l [
- produktivita Age Management - zvySovani celkové produktivity
« konkurenceschopnost «individualni feseni - zvySovani konkurenceschopnosti
- absentismus - spolupréce mezi vékovymi - sniZovani absentismu
« tolerance zmény skupinami « zlep3ovani managementu
= . pracovni komunita | | « vékova ergonomie || - odbornost personalu
= | . pracovni prostiedi « pracovni prestavky « zlepSovani image
« dostupnost pracovnich | | « pruzna pracovni doba « pokles nakladii na,nepraci”
sil - prace na castecny tvazek
« trénink na miru
! l l
- postoj k praci Age Management - snizovani vékové diskriminace
a odchodu do diichodu « zmény postoji k véku « zvySovani véku odchodu do
« vékova diskriminace « predchazeni vékové diichodu
'g « diichodovy vék diskriminaci = snizovani nakladii na diichody
= | - pracovni = rozvoj pracovni legislativy - snizovani nakladi na
e Py —| . e . «
| nezpisobilost - rozvoj diichodového nezaméstnanost
g - poméry zavislosti zabezpeceni - snizovani nakladi na
- naklady na diichody = rozvoj podpumych zdravotni péci
- naklady na zdravotni mechanism dichodového - rist narodniho hospodarstvi
péci systému - posilovani blahobytu

Obrazek 11 - Opatreni na klicovych urovnich age managementu

Zdroj: Urbancova, 2017

Rizeni s ohledem na vék predstavuje dlouhodobé& soustfed&nou aktivitu, ktera
zahrnuje na individualni urovni kompletni rozpéti pracovniho Zivota zaméstnance.
Na organizacCni urovni se jedna o dlouhodobou strategii organizace, diky které se
snazi udrzet si konkurenceschopnost a stabilizovat zaméstnance, pfedevsim ty,

ktefi disponuji klicovymi kompetencemi (Dohnal, 2017).
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Efektivnim zavedenim konceptu age managementu vznika potencial pro organizace
potencial ke snizeni nakladli na personalni aktivity, omezeni nemocnosti a fluktuace
zaméstnancl. Dale také moznost rlstu kompetenci zaméstnancl a posileni své
pozice na trhu prace a tim zajiSténi konkurenceschopnosti organizace. Potencial
pro zaméstnance je zastoupen urcitou mirou snizeni stresu spojeného se
zameéstnanim, zlepSenim péce o své zdravi, prodlouzeni intervalu aktivniho Zivota,
moznost posunout se kariérné dal a zlepSit kvalitu svého Zivota obecné (Dohnal,
2017).

3.2.2 Zavadéni Age managementu

Duvodem pro zavedeni a uplatnéni age managementu je také skute€nost, Ze stéle
existuji stereotypy a predstavy o lidech urcité vékové skupiny, které Casto ani
neodpovidaji realité (Storova, 2012 in Urbancova, 2017). Obecné v dnedni dobé
mohou byt zaméstnanci diskriminovani na zakladé véku a mohou jim tak byt
vytvareny bariéry. Souhrnné je tato problematika pojmenovana jako ageismus.
Podle Vidovi¢ové (2008) je ageismus chapan ve smyslu diskriminace na zakladé
véku a vyvolané predsudeCnymi postoji, diskriminatornimi praktikami a
institucionalnimi politikami (Butler in Vidovi¢ova in Urbancova, 2017). Vidovi¢ova
dale definuje ageismus jako ideologii zaloZenou na sdileném pfesvédceni o
kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského zivotniho cyklu, projevuijici se skrze
proces systematické, symbolické i realné stereotypizace a diskriminace osob a
skupin na zakladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité

generaci (Vidovi¢ova, 2008).

Na zakladé jiz zminéného, pfedstavuje age management sadu personalnich
nastroju, které umozni reagovat a feSit demografické zmény v populaci, které
v soucCasné dobég, a hlavné v blizké budoucnosti nastanou. V situaci, kdy se zvySuje
vék odchodu do duchodu, bude v hlavnim zajmu pro organizace, které budou chtit
zustat konkurenceschopné, zabyvat se tvorbou pracovnich podminek, které budou
starnoucim pracovnikim vyhovovat. Firmy tak budou schopny efektivné vyuzit

silnych stranek zaméstnancu a zajisti pfedavani zkusenosti a know-how.

Prvnim krokem k uspésné realizaci konceptu age managementu ve firmé, by méla
byt analyza personalni strategie, kde by mélo dojit k definovani cilt, kterych by

mélo byt dosazeno (Storova, 2013).
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Pfedpokladem k uspéSné implementaci konceptu fizeni na zakladé véku je
pfehlednost informaci tykajicich se vékového slozeni zaméstnanci. Pomoci
analyzy aktualni firemni situace je mozné sledovat fluktuaci jednotlivych vékovych
skupin, jakym zpUsobem organizace pfispiva ke sladéni osobniho a pracovniho
Zivota, jaké jsou nejCastéjSi priCiny pracovni neschopnosti Ci zda organizace
zohledniuje potfeby jednotlivych vékovych skupin pfi vytvareni pracovnich mist.
Zakladnim kamenem uspéchu je takova firemni kultura, ktera podporuje vzajemnou
spolupraci jednotlivych generaci a mezi vedenim spoleCnosti a zaméstnanci
(Storova, 2019).

Pro ur€eni efektivnich opatfeni je vyuzivano nastroje age management audit, dle
kterého dochazi ke specifikaci miry naplnéni jednotlivych pilifd AM. Tento nastroj a

jednotlivé pilife jsou blize popsany v kapitole 3.2.3.

V dalSim kroku by organizace méla pfistoupit k zavadéni opatreni. JelikoZ je
prosperita firmy zaloZzena na schopnosti a praci jednotlivcu, je rozhodujicim kli¢em

uspéchu podporovani koncepce pracovni schopnosti (kapitola 3.2.4)

Prostfednictvim age managementu by mélo byt usilovano o fizeni aktivit, které
povedou ke zvySeni pracovni schopnosti jednotlivych zaméstnancu, kdy pracovni
ukoly by meély byt koordinovany tak, aby se schopnosti jednotlivce vyuZivalo
efektivné (Storova, 2013).

Aby opatfeni byla Uspésna, je nezbytné, aby byly realizovany vzdélavaci aktivity
tykajici se problematiky starnuti, nejen pro Fidici pozice, ale pro zaméstnance napfic
organizaci bez ohledu na pozici, kterou zastavaji. Zakladnim aspektem pro v8echna

opatfeni je, zminéno jiz vySe, podpora pracovni schopnosti zaméstnancu.

V ramci zavadéni opatreni, je dulezitym bodem podporovani kvality pracovniho
zivota (eliminace hluku a znecisténi, redukovani fyzické zatéZze, moznosti
flexibilnich forem prace, doby prace a nastaveni vyvazenosti osobniho a pracovniho
zZivota, pfizplisobeni organizace prace a zajisténi ergonomie pracovisté na zakladé

potfeb jednotlivych vékovych skupin (Storova, 2013).

K nastaveni urcitych opatfeni pro problematické cilové skupiny se provadi méreni
pracovni schopnost zaméstnancu. Této problematice se vice vénuje kapitola
3.2.4.2.
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PFiklady moznych manazerskych opatfeni dle riznych generaci na pracovisti, jsou

uvedeny na nasledujicim obrazku:

Osobni a profesni Zivot pracovnika

5 Adaptace Zména v Rozvoj kariéry, zména pracovnich vy i
' , . Péce o B . . Opusténitrhu |
1| na pracovni pracovnich dati schopnosti, riziko nezaméstnanosti, prace :
: zZivot povinnosti péce o déti a rodice i
\ §
, N .=
: Uspésny nabor Planovani Flexibilni formy Navrat do procesu prace, Strategie :
; zaméstnanc, kariéry, prace strategie fizeni zmén, odchodu do ;
: proces adaptace mentoring Worklife plan osobniho rozvoie dlchodu i

Priklady vybranych manazZerskych opatfeni (Nastroje AM) managementu)

Obrazek 12 - Priklady vybranych opatfeni na podporu zviddani zmén u riznych generaci
Zdroj: Tiina Saarelma — Thiel, FIOH, 2011, upraveno dle Storové, 2019

Tretim krokem je vyhodnocovani implementovanych opatfeni v pravidelnych
intervalech. Zavést jakékoliv opatfeni znamena pro organizaci soustfedéni svych
aktivit v dlouhodobém procesu. Nicméné na zakladé zminénych dat tykajicich se
vyvoje populace, je vénovani témto aktivitam dualezité. Jednotliva opatfeni a jejich
zavedeni by mélo byt pravidelné hodnoceno a méla by byt posuzovana jejich
uspésnost. Spolu s auditem opatfeni je nutné vénovat pozornost analyze
spokojenosti zaméstnancl. Ta v budoucnu bude predstavovat kliCovou roli
v konkurenceschopnosti organizace. Prostfedi, v jakém zaméstnanci pracuji a
adekvatnost podminek s jejich praci spojenymi, pfestavuji pevny bod pro uspésné
fizeni starnoucich zaméstnancl. Navic zavedenim efektivnich opatfeni dochazi
k plynulému pfechodu know-how mezi zaméstnanci, ke zvySeni spokojenosti
zameéstnancl a k vyuzivani silnych stranek napfi¢ v8emi vé&kovymi skupinami
(Storova, 2019).
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Podborsky (2015) uvadi, Zze uspésné zavedeni principli age managementu pfinese

organizaci pozitiva a to zejména:

- Podporeni znacky zameéstnavatele

- Zvyseni spokojenosti a loajality zaméstnancu

- Podpofeni tvorby diverzifikovanych pracovnich tymu
- Nastaveni kariérnich planu s perspektivou

- ZvySeni produktivity

- Finanéni navratnost

Uspé&sné zavedeni konceptu AM, se projevi pozitivnim vnimanim organizace
vocich spole¢nosti a organizace tak ziska postaveni duvéryhodného
zaméstnavatele. Pokud si zaméstnanci diky jednotlivym opatfenim uvédomi svuj
pfinos pro organizaci, vzroste tim jejich loajalita. Diky diverzifikaci pracovnich tymu
dochazi k vytvareni pozitivni atmosféry prace a zvySovani produktivity téchto tymu.
VSechna zminéna pozitiva vyusti ve finanéni Usporu spojenou napfiklad s naklady

na odchod zaméstnancu do dichodu ¢&i snizeni miry pracovni neschopnosti

3.2.3 Age management audit a osm pilifti age managementu

Aby zavedeni opatfeni age managementu bylo Uspésné, je tfeba komplexnich
opatfeni poskytujicich synergii na v8ech udrovnich. Tato komplexni opatfeni
vychazeji tedy z narodni politiky daného statu, respektuji specifika organizace a
soucasné vlastnosti pracovniku v podnicich.

K ur€eni miry, do jaké organizace jednotlivé pilife napliuje je vyuzZivan nastroj ,age
management audit®. Jedna se o nastroj, ktery poskytuje zakladni informace o
aktualni situaci ve firmé a dokaze identifikovat krizové oblasti personalniho fizeni.
Vystupem auditu jsou doporuceni a navrhy, které sméruji k jednotlivym pilifim age

managementu (Storova, 2013).
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Nasledujici tabulka uvadi klicové oblasti age management auditu:

Vékova struktura firmy

1)

2)

Pocty zaméstnancu ve vékovych
intervalech

Procentni podil zaméstnanct ve
vékovych intervalech

Klicové pracovni pozice

1)

2)

Definice klic¢ovych pracovnich
pozic ve firmé

Obsazenost pracovniky dle véku

Pracovni neschopnost

1)

2)

Pocty absenci/dnl pracovni
neschopnosti

Pocty a charakteristiky pracovnich
urazu

Stavajici opatreni pro zaméstnance

Prehled a struéna charakteristika

Naborova politika

Systém

Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Systém

Tabulka 1 Klicové oblasti zjiStovani age management auditu
Zdroj: Storova, 2012, Gprava dle Podborsky, 2015 (Koopolis.cz)

Experti z Finského institutu pracovniho zdravi (Tomi Hussi, Tina Saarelma-Thiel,

Marjo Wallin), které zmifiuje Cimbalnikova ve své publikaci (2012), definovali

nasledujicich 8 pilifi age managementu:

1. Znalost problematiky véku

Osoby zodpovédné za fizeni organizace si musi byt védomi problematik tykajicich

se budoucnosti jejich pracovni sily, jako napfiklad starnuti zaméstnanct,

nedostatek mladych zaméstnancu, pfed€asné odchody do dichodu.

Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu

zvazovany pro prvni pilif a sméfuji k personalnim Cinnostem organizace:

- Jaka je v soucasnosti vékova struktura ve vasi firmé a jejich oddélenich?

- Jak vysoka je fluktuace?

- Jakym zplisobem zajistite nabor novych pracovnikt v nasledujicich letech?

- Jak dlouho trva zauc¢eni novych pracovnikt na pozice, které budou opoustét

zaméstnanci, ktefi odchazi do dichodu?
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2. Vstricny postoj viici véku
Management organizace by mél mit pozitivni postoj ke starnoucim pracovnikim a
mél by ocenit jejich zkuSenosti, znalosti a nasledné je zuzitkovat.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu
zvazovany pro druhy pilif a sméfuji k personalnim ¢innostem organizace:

- Jaky pristup ma management a vedouci pracovnici ke starnoucim

zaméstnancum?
- Jak se zaméstnanci chovaji vi¢i mladsim a starnoucim pracovnikim?

- Zohledriuje firemni kultura vSechny generace na pracovisti?

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
Odpovédnosti organizace by mél byt individualni pfistup k zaméstnancim vSech
generaci.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu
zvazovany pro treti pilif a smérfuji k personalnim Cinnostem organizace:

- Jakym zplisobem zohledriuji manaZzefi individualni potfeby zaméstnancu?

- jakym zplisobem bere management do tvahy riznorodost generaci?

- Je firma schopna zvladat riznorodost zaméstnanct v kontextu globalizace,

vékové i genderové diverzity?

4. Kvalitni a funkéni vékova strategie
Ocenéni zaméstnancl rliznych vékovych struktur a jejich rovnost by mélo nabyvat
na vyznamu. Dale je velice dulezita vzajemna spoluprace téchto vékovych struktur,
jejich celozivotni vzdélavani a ochota starSich zaméstnancl pokracovat
v zaméstnani. VSe by mélo byt zakotveno jak v osobnich pracovnich planech, tak i
v politice organizace.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu
zvazovany pro Ctvrty pilif a sméfuji k personalnim ¢innostem organizace:

- Jsou si vedouci pracovnici védomi smyslu strategie s ohledem na vék

zaméstnancu?
- Jaké jsou cile strategie a opatreni k jejimu naplnéni?

- Je k lidem rtzného véku pristupovano ve firmé rovnocenné?
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5. Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci
Zaméstnanci by méli byt motivovani do takové miry, aby radi pokraCovali ve
vzajemné spolupraci s organizaci az do jejich odchodu do ddchodu. S tim souvisi
dulezitost zajisténi a udrzeni pracovni schopnosti zaméstnancu.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou vramci auditu
zvazovany pro paty pilif a sméfuji k personalnim ¢innostem organizace:

- Znaji manaZzeri jednotlivé faktory pracovni schopnosti?

- Jaka je pracovni schopnost vaSich zaméstnanct v riznych vékovych

Skupinach?
- Jakymi aktivitami podporuje firma udrZeni pracovnich schopnosti?

- Po jaké dobé dochazi u zaméstnanct k pracovnimu vycerpani?

6. Vysoka uroven kompetenci
Vedeni organizace by si mélo byt plné védomo sdilenych kompetenci a uceni se.
Ukolem vedeni je to, aby byly zkuSenosti a znalosti star§ich zamé&stnanc(i predany
mladSim generacim.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu
zvazovany pro Sesty pilif a smérfuji k personalnim ¢innostem organizace:

- Zna firma vyznam konceptu celozZivotniho vzdélavani?

- Maji starSi zaméstnanci rovnocenny pristup ke vzdélavani?

- Jsou v ramci skoleni zohlednény potfeby starSich zaméstnancu?

7. Dobra organizace prace a pracovnich prostredi
Pracovni doba, prostfedi a organizace prace je pfizpusobena fyzickym i socialnim
potfebam zaméstnancu jednotlivych vékovych skupin.
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou v ramci auditu
zvazovany pro sedmy pilif a sméfuji k personalnim ¢innostem organizace:

- Byly pri organizaci prace brany v uvahu pfedpoklady a potfeby zaméstnancu

rizného véku?
- Jakym zpiasobem bere firma do tvahy zdravotni a funkéni kapacitu osob pfi

organizaci prace starSich pracovnik(?
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8. Spokojeny zivot.
Pracovni a osobni Zivot zaméstnance si neodporuji. Pohoda prace a kvalita Zivota
starSich zaméstnancu se stéle zlepSuji. Pracovnici by do dlichodu méli odchazet
s dustojnosti (Cimbalnikova et al., 2012).
Storova (2013), uvadi nasledujici kontrolni otazky, které jsou vramci auditu
zvazovany pro osmy pilif a sméfuji k personalnim ¢innostem organizace:
- Ma spole¢nost program podporujici zaméstnance béhem poslednich let
Jejich pracovniho Zivota?
- Nabizi firma pracovni mista, ktera zohledriuji moznosti star§ich pracovnika?
- Je star§im zaméstnancum nabidnuto Skoleni s cilem pripravy na pfechod

z pracovniho Zivota do penze?

Na zakladé vystupl z auditu age managementu je mozné tedy identifikovat
chybéjici zdroje a procesy. Age management audit spolu s dalSim podstatnym
podkladem ,index pracovni schopnosti®, ktery je popsan v nasledujici kapitole,
tvofi dva klicové faktory ke zpracovani strategie pro danou organizaci (Dohnal,
2017).

3.2.4 Koncept pracovni schopnosti
Mezi zakladni prvky age managementu patfi pojmy pracovni schopnost a takzvany

,DUm pracovni schopnosti®, které budou definovany v nasledujicich kapitolach.

Pracovni schopnost pfedstavuje stavebni kamen konceptu age managementu, kde
dochazi k vzajemné harmonii mezi individualnimi zdroji zaméstnance, predevSim
jeho zdravi, vzdélani, postoja, pfesvédcCeni, hodnot, znalosti, a mezi naroky, které
jsou na néj kladeny v jeho zaméstnani — narocnost prace, pracovni prostfedi,

zpUsob fizeni (Storova, 2015).

Novotny (2014) popisuje koncept pracovni schopnosti jako udaj, jenz udava, jak
zdravotni situace zaméstnance, tak jeho schopnosti, dovednosti a postoje splriuji
naroky kladené na praci, kterou vykonava.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze koncept pracovni schopnosti neni vztahovan pouze
ke zdravotnimu stavu zaméstnance, ale promitaji se v ném i dalSi aspekty, kterymi
jsou napfiklad motivace, nazory ¢i kompetence. Dopad téchto aspektl Ize graficky

znazornit v jiz zminéném modelu ,DUm pracovni schopnosti“.
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3.2.4.1 Dam pracovni schopnosti

Veskeré faktory ovliviujici pracovni schopnost, zminéné v pfedeslé kapitole, jsou
uspofadany do takzvaného ,Domu pracovnich schopnosti“. Ten je tvofen Ctyfmi
patry vzajemné propojenymi schodiStém, coz znamena, ze jakakoliv zména
v jednom patfe, muze vyustit ve zménu v patfe jiném. Tim mdze dojit k ovlivnéni
celkové pracovni schopnosti. Jednotliva poschodi jsou ovlivhéna rodinnou situaci
zaméstnance, jeho okolni spole¢nosti, politickymi vlivy, demografickym vyvojem,

systémem vzdélavani, politikou zaméstnanosti.

Jelikoz se v kazdé fazi Zivota jednotlivé individualni zdroje zaméstnance a jeho
naroky kladené v zaméstnani meéni, je tento koncept pracovni schopnosti a hledani
jejiho optima povazovano za zcela dynamicky systém, ktery je nutny po cely

pracovni Zivot (Storova, 2015).

Zjednoduseny model domu pracovni schopnosti, vytvofili llmarinen & Tuomi v 90.
letech 20. stoleti. O par let pozdéji byl tento model pfepracovan do nasledujici

podoby:

Ddm pracovni schopnosti

Schopnost vykonavat praci

Prace
pracovni kolektiv
a vedeni

Hodnoty
[ X postoje

> @¢ o motivace
|

Zdravi a
funkeni kapacita

Finnish Institute of
Occupational Health

Obrazek 13 - Dim pracovni schopnosti
Zdroj: European Agency for Safety and Health at Work
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Prvni poschodi (zdravi a funkéni kapacita), které tvofi pevny zaklad, je tvofeno
zdravim, fyzickou, psychologickou a socialni funkcni kapacitou. Cilem aktivit je
podpora zdravi jedince. Zaméstnanci by si méli uvédomit, ze zdravi predstavuje
zakladni predpoklad pro pracovni schopnost. Mél by tedy byt odpovédny za své
vlastni zdravi, peCovat o svou kondici. Jakakoliv zména zdravi a funkéni kapacity
se mUze vyrazné projevit na pracovni schopnosti ¢lovéka. Toto patro je nejvice
ohrozeno, ponévadz nese vahu ostatnich pater nad sebou. Proto neni divu, Ze
pravé podpora a péce o zdravi se umistuje na prvnich mistech v ramci opatfeni age
managementu. Zdravi a funk&ni kapacitu mize podporovat i sam zaméstnavatel

formou podporovani zdravého stravovani, rekondi¢nich a zdravotnich bali¢ku.

Druhé poschodi (dovednosti) predstavuje aktivity, jejichz cilem je posilovat
kompetence zaméstnancu, motivovat je a pomahat jim vyporadat se s vySSimi
naroky na vykonavanou praci. Dulezitou roli pfedstavuje celozivotni vzdélavani
formou rdznych Skoleni, workshopu, mezigeneracni spoluprace ¢&i jinych forem

vzdélavani zaméstnancu.

Treti poschodi (hodnoty, postoje a motivace) tvofi aktivity, které zajiStuji
celkovou pohodu zaméstnance pfi praci. Cilem je podpora jejich hodnot, postoju a
motivace na zakladé rozlicnych vékovych skupin. Celé toto patro predstavuje
harmonii mezi osobnim a pracovnim zivotem. Aby zaméstnavatel té€chto cili dosahl,
mulze vyuzit nastroju typu prlizkumu spokojenosti mezi zaméstnanci, tvorbou
programu pro navrat zaméstnancl po dlouhodobé rekonvalescenci ¢i materské

dovolené & pomoci teambuildingu.

Ctvrté poschodi (prace, pracovni kolektiv a vedeni) je tvofeno aktivitami, jejichz
cilem je tvorba pracovisté, spliujiciho veskeré pozadavky na bezpecnost, tvofi
pratelskou firemni kulturu pomoci urcitého zpuisobu vedeni a celkovou atmosférou.
Toto patro shrnuje veskeré naleZitosti prace, pracovni prostfedi i organizaci prace.
Zaméstnavatel, ktery chce téchto cili dosahnout, by jim mél pfizplsobit styly

vedeni, nastavit firemni kulturu a vytvofit vhodné prostfedi pro praci.

Na druhou stranu, Storova (2015) uvadi, Zze k poklesu pracovni schopnosti muze
dojit v disledku stresu a dalSich rizik, které mohou ohrozit zdravi zaméstnance.
Patfi sem napfiklad nejasné vymezeni cile prace, nedostatecna zpétna vazba, pfilis

mnoho prace, Spatné fizeni a nulova spoluprace Ci nejistota.
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Faktory, které ovliviiuji pracovni schopnost, se neustale méni. Pokud ma byt
schopnost pracovat udrZzena a zlepSena, je potfeba reagovat na vSech urovnich
pracovni schopnosti — od zdravi, schopnosti az ke kvalifikaci a motivaci. K tomuto
udrzeni a zlepSeni je potfeba vzajemna spoluprace zaméstnavatele, fidicich
pracovnikll a jejich zaméstnancl. Jak jiz bylo feCeno, pracovni schopnost je
ovlivnéna také rodinnou situaci ¢i bezprostfednim okolim jednotlivce, a to riznymi
zpusoby ve vSech fazich Zivota jedince. Zachovani rovnovahy pracovniho a

osobniho Zivota je velice dullezité.

Storova (2019) zdGrazfiuje, Ze faktory uvniti modelu nejsou jediné, které jsou
zvazovany. Mezi dalSi vlivy patfi i rodinné prostfedi, mira, do jaké je sladén pracovni
a rodinny zivot zameéstnance a dale i systém vzdélavani, struktura obyvatelstva

apod.

Pracovni schopnost je dllezita v kazdém véku, a proto se jedna o opatieni, ktera
se netykaji pouze starSich pracovniku. S rliznou urovni motivace a podnéty, které ji
ovliviiuji, a s ménicimi se faktory ovliviiujici pracovni schopnost je Zadouci

investovat do t&chto opatieni po cely Zivot (Storova, 2016).

Moznostmi, kterymi zaméstnavatelé mohou podporovat pracovni schopnost, jsou
napfiklad: podporovani fyzické kondice, péCe o zdravi zaméstnancu, vzdélavaci
aktivity na zakladé potreb pracovnikl, ergonomie prace, vyuzivani flexibilnich forem
prace a mnoho dalSich. Na druhou stranu mohou pracovni schopnost ovliviiovat
rznymi opatfenimi i samotni pracovnici a to napfiklad: udrzovanim zdravého

zivotniho stylu, rozvijenim mezilidskych vztaha, celozivotnim vzdélavanim, ...

Jednim z hlavnich ddvodu poklesu pracovnich schopnosti, je zejména
nedostatecny soulad mezi fyzickou a duSevni kapacitou jedince. To mlze vyustit
v pokles motivace, narust stresu, a nakonec zpUsobit pracovni neschopnost.
Z téchto dlvodd je porozuméni problematice age managementu klicova
kompetence manazerskych pozic k posileni pracovnich schopnosti zaméstnancu a
pro budouci situaci na trhu prace bude jednou z rozhodujicich pro udrzeni kvalitniho
a kvalifikovaného personalu a tim ziskani konkurenéni vyhody.
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3.2.4.2 Méfreni pracovni schopnosti

Pracovni schopnost nelze zméfit objektivné pomoci pouze jednoho nastroje. Je
zapotfebi vyuzit udaji z rozliénych zdroji. Jedna se pfedevSim o posouzeni a
nazory experta a o samotné vyjadifeni zaméstnance k jeho vlastni pracovni
schopnosti. Pracovni schopnost Ize méfit za pomoci takzvaného ,Indexu pracovni
schopnosti“ (Work Ability Index — WAI). Cilem je podpofit a udrzet pracovni
schopnost zaméstnancl, na zakladé obdrzenych vysledkd, kterych mohou
zaméstnavatelé vyuzit k tvorbé& opatfeni tykajicich se personalniho fizeni (Storova,
2015). Metoda WAI byla vytvofena odborniky z finského institutu pracovniho zdravi.
V dnesni dobé se jedna o jediny nastroj, jenZz dokaze stanovit uroven pracovni
schopnosti jedince. Jedna se o0 sebepoznavaci dotaznik, jehoz vysledek vede
k posouzeni pracovni schopnosti zaméstnance. Tento dotaznik bere v uvahu
jednotlivé oblasti, kterymi jsou pracovni naroky, zdravotni a dusevni stav (Storova,
2013).

Cilem dotazniku je podpora pracovnich schopnosti zaméstnancu prostfednictvim
vhodnych opatfeni, tak aby doSlo ke zvySeni a podpofe produktivity a udrzeni

zaméstnancl v ramci pracovniho procesu i v pozdéjSich letech (limarinen, 2013).

Na nasledujicim obrazku je znazornéna ukazka dotazniku WAI.

INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI (WORK ABILITY INDEXJ®)

1. Soucasna pracovni schopnost b)  Jak hodnotite vasi souasnou pracovni schop-
(ve srovnani s minulosti) nost ve vztahu k fyzickym narokim vasi prace?
Za predpokladu, Ze vase nevy33i pracovni velmi dobra -5
schopnost ma hodnotu 10 bodd, jak hodnotite spise dobra )
vasi sou(’:asr]ou pracovni schopnost? (0 oznacuje pruméma .3
souCasnou Uplnou neschopnost prace): spige podpruméma 2
0 1 2 3 4 5 66 7T & 9 10 velmi podpriméma el
2. Pracovni schopnost ve vztahu £k odnciie va S SouUCason pracown]

schopnost ve vztahu k duSevnim narokom vasi

k pracovnim narokim ST
i et
spise dobra
dusevni enseenend pruméma e, S
fyzicke = Spige podprimBMA  .oococceucccerivece s 2
dugevni a fyzické stejnou mérou  ........0 velmi podpriméma 1

Obrazek 14 - Work Ability Index
Zdroj: Storové, 2015
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Mé&reni pomoci indexu pracovni schopnosti poskytuje hodnotu vyskytujici se mezi 7
a 50 body. Cim je ziskana hodnota vy$$i, tim je pracovni schopnost zaméstnance
lepSi. Celkova pracovni schopnost zaméstnance mize byt hodnocena jako Spatna,

prumérna, dobra Ci vynikajici.

- Kategorie pracovni Cilem naslednych
Rozpéti WAI (body) _ L
schopnosti opatfeni je
Obnoveni nyni $patné
7-27 Nizka _
pracovni schopnosti
Zajisténi zlepsSeni
28-36 Primérna
pracovni schopnosti
Podpora dobré pracovni
37-43 Dobra )
schopnosti
o Udrzeni vynikajici
44-50 Vynikajici _
pracovni schopnosti

Tabulka 2 - Jednotlivé kategorie hodnot WAI

Zdroj: Storova, 2015, vlastni zpracovani

Vysledna ziskana hodnota se nasledné porovnava s referenénimi hodnotami, které
predstavuji primérnou hodnotu pracovni schopnosti, a to jak pro muze ¢i Zzenu, ktefi
vykonavaji stejny typ prace a jsou stejného véku. Tyto referenéni hodnoty byly
ziskany jako vystup rozsahlych zahraniCnich vyzkumnych studii, tykajicich se
zaméstnancul rozdilného véku a pracujicich v riznych odvétvich. Velice snadnym
zpusobem lze porovnat vysledky a zjistit, ze napfiklad dosazena hodnota odpovida
udajlm, které se vztahuji pro fyzicky pracujiciho muze/zenu ve véku 53 let, ¢i nikoliv
a dale pak, ve kterych oblastech dochazi k poklesu €i zlepSeni pracovni schopnosti
(Storova, 2015).

d

Dle Storové je mozné ziskané hodnoty prezentovat dvojim zptisobem, a to bud
individualné ¢i sumarné. V prvnim pfipadé se jedna o zpétnou vazbu pro
zaméstnance, mozna doporuceni a dalSi kroky k posileni vlastni pracovni
schopnosti. Vtom druhém se jedna o zpétnou vazbu pro zaméstnavatele, ktera
obsahuje statistické vyhodnoceni a prezentovani dat tykajicich se problémovych

40



oblasti s navrhy a doporuc¢enimi k posileni pracovni schopnosti svych zaméstnancl

a tim i navrhy k Gpravé své personalni strategie (Storova, 2016).

Pomoci této metody jsou nejCastéji identifikovany faktory vztahujici se k nizké
pracovni schopnosti. Jedna se pfedevSim o pokles vitality zaméstnance, fyzické
aktivity a vyskyt zdravotnich problémd omezujicich kapacitu vykonavani prace. Dale
se jedna o nevhodnost pracovniho prostfedi, vysokou fyzickou zatéz a vysoké
naroky na dusevni praci, neautonomnost rozhodovani, nedostatek svého volného

&asu &i problémy s obezitou (Storova, 2016).

Cilem vyuziti dotazniku WAI v podnicich je snaha podpofit a udrzet pracovni
schopnosti zaméstnancu. Vysledky méfeni mohou poslouzit zaméstnavatelim

k vytvofeni opatfeni z oblasti personalniho Fizeni.

Z dotazniku WAI plyne jak pro samotného jedince, tak i pro zaméstnavatele, jaky
vhodny krok k rozvoji pracovni schopnosti ucinit. Vysledky dotazniku poskytuji
potfebné informace o aktualnim stavu zaméstnancl, a jaké mohou byt mozné
nasledky aktualni pracovni schopnosti do budoucnosti. Umozniuje organizacim
rozhodnout se, na co je potfeba se zaméfit, aby se pracovni schopnost

zaméstnancu zvysila.

4 Stret Generaci

V predchozi kapitole byl vymezen pojem age management, kdy se jedna o pfistup
k fizeni v zavislosti na véku zaméstnancl. Zohledriuji se Zivotni faze ¢lovéka,
zdravi, hodnoty, postoje ¢i motivace. Mezigeneracné dochazi k rozdilnostem ve
vySe zminénych oblastech. S tim tedy souvisi i mezigeneracni stfet na pracovisti a
zpusob, jakym budou dané generace fizeny. V dlsledku prodluzovani pracovniho
Zivota bude vzdy dochazet ke stfetu generaci. Urbancova ve své knize zmifuje fakt,
Ze se jiz aktualné na trhu prace nachazeji generace, které se liSi v poZzadavcich na
osobni a pracovni Zivot, v postojich a nazorech (Urbancova, 2017).

Konkrétni zpusob Fizeni zaméstnancl s ohledem na jejich vék by mél vychazet
pfedevS§im z aktualni firemni situace, a to na =zakladé vékové struktury
zaméstnancu, pruzkumu jejich spokojenosti a na zakladé vysledl indexu pracovni
schopnosti. Postupy Fizeni rznych generacnich skupin pfedstavuje dlouhodobou

strategii a méni se v priib&hu celého Zivota zaméstnance (Storova, 2019).

41



Osobni a profesni Zivot pracovnika

i | Adaptace na Zména v Rozvoj kariéry, zmé&na pracovnich .

: . . PécCe o - N . s Opusteéni trhu

: pracovni pracovnich " schopnosti, riziko nezamé&stnanosti, péCe .

i 5 . , déti ... v prace

5 Zivot povinnosti o déti a rodiCe

e T
» l o@ =g

Priklady vybranych manazerskych opatieni (Nastroje AM) managementu)

Obrazek 15 - ManaZerska opatreni k fizeni zmén u raznych generacénich skupin
Zdroj: Tiina Saarelma — Thiel, FIOH, 2011, upraveno dle Storové, 2019

Rozdily mezi generacemi se Casem vytvorily v dlsledku modernizace a globalizace
svéta. Pojem generace se tyka skupiny lidi, pro které jsou spole¢né bézné zivotni i
pracovni zkuSenosti Zastupci jednotlivych generaci byli formovani dobou, ve které
vyrustaly. Vytvofily si vlastni nazory a postoje, které se také odrazi v jejich
profesnim Zivoté (Bejtkovsky, 2016).

manazery bude nejvétsim ukolem zajistit spolupraci vékovych skupin tak, aby doslo
k eliminaci slabych stranek a zuZitkovani silnych stranek jednotlivych generaci.

V nasledujicich podkapitolach budou vymezeny dnesni hlavni generace, které se
stfetavaji na pracovisti. Jsou jimi takzvani Baby Boomers, generace X, generace Y
a generace Z.

V rliznych studiich se autofi mirné rlzni ve vymezeni ¢asovych obdobi narozeni
jednotlivych generaci. Rozdily maximalné v fadu let nejsou v kontextu této
diplomové prace podstatné. Pro potfeby této diplomové prace bude vyuZzZito
vymezeni dle McCrindla.

Je vSak dulezité zminit, Ze lidé narozeni na prelomu let jednotlivych generaci si
mohou osvoijit charakteristiky jedné generace, ale i kombinaci z obou generaci. Dale
je dulezité nezobecrovat charakteristiky zastupcu danych generaci, protoze kazdy
jedinec je jedinecny.
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4.1 Baby Boomers

Generace takzvanych ,Boomers® byla definovana zejména vyvojem po Druhé
svetové valce. McCrindle ve své knize zmirniuje, ze stézi bychom nasli v historii
udalost, jakou byla Druha svétova valka, ktera by méla tak zasadni dopad na
kulturni vyvoj (McCrindle, 2014). Vale¢né obdobi vystfidala ekonomicka prosperita,
technologicky pokrok a plna zaméstnanost. Po skonceni valeéného obdobi nastal
jedineCny rozkvét v poCtu narozenych déti a rozSifeni imigraCniho programu.
McCrindle uvadi, Ze béhem tohoto 19- letého obdobi vzrostla napfiklad populace
Australie ze 7 miliond na 12 miliond. Ve své knize McCrindle definuje zastupce
generace Baby Boomers jako jedince, ktefi se narodili v rozmezi let 1946 az 1964.
Jedna se o generaci silnych ro¢niku, jejiz zastupci postupné odchazeji do dichodu.
Zastupci jsou charakterizovani jako loajalni zaméstnanci. V dUsledku historickych
udalosti, chova respekt k autoritam a je pro né dulezita jistota. (Gradua, 2015).
Casto byvaji individualistiéti a cyniéti. V tehdejsim Ceskoslovensku zazila tato
generace historické udalosti jako osvobozeni (1945), povalecné volebni obdobi
(1946), znarodnéni a reformu vzdélani (1948) ¢i ménovou reformu v roce 1953
(Bejtkovsky, 2016).

Pro tuto generaci je pfirozené pracovat mnoho hodin z didvodu naplnéni vSech
svérenych ukolu. Je pro né typicka role tymovych hracd. Jelikoz se jedna o loajalni
zameéstnance, ktefi ve vétsiné pfipadl pracuji cely zivot pro jednu organizaci, je pro
né podstatnym motivacnim podnétem vytvofeni dichodového planu (Rasticova,
2012)

4.2 Generace X

Tuto generaci McCrindle vymezuje jako ty, ktefi se narodili v letech 1965 az 1979
(McCrindle, 2014). Pro tuto generaci se obCas vyuzivaji pojmenovani jako Baby
Busters nebo Post Boomers, nékdy také jako ,Ztracena“ generace.

Zastupci této generace byli nejvice ovlivnéni vyristanim v domové s jednim
rodiem, vyrustanim v rodinach s dvojim pfijmem a technologickym vyvojem v 80.
letech (Knight 2014, in Bejtkovsky, 2016).

Zastupci této generace maji tendenci hledat rovhovahu mezi svym osobnim a
pracovnim zivotem. Neni pro né problém vyuzivat chytré telefony a vSemozné
aplikace k pracovnim povinnostem, ale i v osobnim Zivoté. Nejedna se v3ak o jejich
hlavni aktivitu (McCrindle, 2014).
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Jsou charakterizovani, jako nezavisli, upfednostnujici emocionalni bezpecnost a
neformalnost. Vyznacuji se lepSimi podnikatelskymi dovednostmi nez predesla
generace Baby Boomers. Upfednostiuji radéji volnost prace v agenturach nez
korporatni oddanost. (Howe and Strauss 2007).

V Cesku generace oznagovana jako ,Husakovy déti*. Hlavnimi historickymi milniky
pro né byly udalosti, jako Prazské jaro (1968), normalizace mezi léty 1969 — 1985,
Charta 77 (1977) ¢i hnuti Solidarity (1980) (Bejtkovsky, 2016).

Rasticova (2012) uvadi mezi hlavnimi motivacnimi aspekty této generace je

moznost flexibilni pracovni doby ¢&i napfiklad prace z domu.

4.3 GeneraceY

Generace, ktera je McCrindlem vymezena do obdobi narozeni mezi lety 1980 az
1994, je nékdy také oznacovana jako generace Millenialt (McCrindle, 2014). Jedna
se 0 generaci, které preferuje volnost pfed zavazky. Jedna se o sebevédomé,
cynické, optimistické a socialné zdatné osoby (McCrindle, 2014).

Jedna se o prvni ,globalni“ generaci, u které se charakteristiky podobaji vice nez u
predeslych generaci, bez ohledu na jejich zemi plavodu (Horvathova, 2016 in
Bejtkovsky, 2016).

Zastupci této generace hledaji tymovou spolupraci, ochranu pfed riziky a zna¢nou
rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Stavaji se méné nervdznimi,
zaméfuji se na pozitivni zpravy a maji v oblibé velké znacky. V oblibé maji
konvencni véci pfipominajici staré ¢asy. Silné vztahy s rodici a SirSi rodinou se
promitaji do jejich mladi (Howe a Strauss, 2007).

Mnoho mileniall vyrastalo pfi pohledu na rodi€e, ktefi pracuji ve dne v noci, délajic
naro¢nou a stresujici korporatni praci. To ovlivnilo jejich postoj a pohled na pracovni
silu a balanc mezi praci a osobnim Zivotem (Kapil a Roy, 2014).

Prioritou této generace je nepretrzité vzdélavani a rozvoj dovednosti. Pokud citi, ze
se na své pozici neposouvaji vpred, dochazi ke zméné pozice. Z téchto duvodu je
pro né atraktivni moznost rotace v ramci organizace.

Formujicimi historickymi faktory byly udalosti, jako vybuch jaderné elektrarny
v Cernobylu (1986), Sametova revoluce, rozpad Vychodniho bloku a pod&atek
internetu  (1989), privatizace (1992) a rozpad Ceskoslovenska vroce 1993
(Bejtkovsky, 2016).
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4.4 Generace ”Z

PocCinaje rokem 1995, dochazi k vymezeni nové generace, ktera je oznaCovana
jako generace Z. Ve své knize tuto generaci McCrindle zasazuje do obdobi 1995 -
2009 (McCrindle, 2014). Jedna se o generaci, ktera je zaCala studovat dfive nez jini
a predpoklada se i, ze budou studovat déle. Neni pro né problém zvladat multi-
tasking, pfesouvat se mezi jednotlivymi Cinnostmi. Pohybuji se vétSinu Zivota
v bezdratovém svété, kde je jim cely svét otevien. Ti Clenové generace Z, ktefi se
chystaji pravé do zaméstnani, se narodili po roce 2000. Nékdy se tato generace
oznacuje jako generace Mobilni. Zastupci generace Z vyrustali s technologiemi,
celosvétovym webem, mp3 pfehravaci, mobilnimi telefony, YouTubem, Ipady Ci
jinymi vymozenostmi (Kapil a Roy, 2014).

Jedinci jsou charakterizovani jako sebevédomi, Stastni a tymovi hraci. Jsou vice
zainteresovani ve spoleCenskych aktivitach nez pfedeslé generace. Je pro né bézna
kazdodenni prace s technologiemi, aktivity na socialnich sitich, multitasking. Jsou
znepokojeni problematikou Zivotniho prostfedi, zvladaji zpracovat rychle spoustu
informaci, jsou kreativni a inovativni. Chtéji se posouvat a profesné rust (Mark,
2014).

V Ceské republice prozila tato generace udalosti, jako teroristicky Gtok 11. zaFi 2011
v New Yorku, vstup CR do Evropské unie (2004), globalni finanéni krizi (2008),
migracni vinu (2014) Ci Brexit v roce 2016 (Bejtkovsky, 2016).
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Pro lepSi orientaci v potfebach jednotlivych generaci je v nasledujicim shrnuti

Mg viiv s

generaci. Prehled je vypracovan na zakladé vyzkumu doktora Bejtkovského

z Univerzity Tomase Bati ve Zliné.

Baby Boomers

® Bezpecnost prace

* Dobré vztahy na pracovisti

¢ Pfijemné pracovni prostredi

¢ Spravedlivy systém odménovani
o Sick days

Generace X

¢ Spravedlivy systém odménovani

* Moznost kariérniho postupu

e Flexibilni formy prace

e \Vzdéldvaci akce, Skoleni a workshopy
¢ Dobré vztahy na pracovisti

Generace Y

e Spravedlivy systém odménovani
» \/zdélavaci akce, skoleni a workshopy
e Flexibilni formy prace

Generace Z

* Nové vyzvy v préci
e Financ¢ni bonusy za odvedenou praci
* Moznost navrhnout a implementovat

vlastni napady
e Flexibilni formy prace
e Zahranicni staze

¢ Finan¢ni bonusy za odvedenou praci
¢ MozZnost kariérniho postupu

Obrdzek 16 — Prehled generaci
Zdroj: Bejtkovsky, 2016, Vlastni zpracovani

Vyzkum tykajici se motivacnich faktor pro generace X,Y a Z provedla v roce 2018,
ve spolupraci se SKODA AUTO Vysokou 8kolou, doktorka Pechova a magistra
Stejskalova. Na celkovém poctu 1000 respondentt (490 zastupcl generace X, 290
zastupcu generace Y a 220 zastupcl generace Z), byly zkoumany specifické
podnéty na pracovisti pfispivajici k motivaci zastupct jednotlivych generaci v CR.
Pomoci uplatnéni statistickych metod vypodtu, bylo definovano spektrum dualezitosti
jednotlivych stimul( pro dané generace.

V nasledujici tabulce je shrnuti ziskanych poznatkl, které jsou uspofadany do
prehledu motivacnich faktor( a jejich doporuéeni pro jednu generaéni skupinu, pro

kterou je tento faktor nejvice relevantni.
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Prehled motivacnich faktoru Zejména pro
Rotace na pracovisti Generaci Y
Informovanost o budoucim sméfovani organizace Generaci Y
Pravidelna zpétna vazba od pfimého nadfizeného Generaci Y
Osobnost pfimého nadfizeného Generaci X
Moderni pracovni prostredi Generaci Z
Prace s nejnovéjsi technologii / technickou podporou Generaci Y
Prace z domova / mobilni prace Generaci X
Déti Ci zvirata na pracovisti Generaci Z
Zahrani¢ni pracovni cesty Generaci Z
Hodnoceni na zakladé spinénych cill Generaci X

Tabulka 3 — Vékova pyramida (vék, pohlavi), 2018 a 2050
Zdroj: Pechova, Stejskalova (2019), Diversity and Age management, Upraveno

Clanek je dostupny ve sborniku vénovanému konferenci v ramci 13. mezinarodniho
dnu statistiky a ekonomiky, ktera byla pofadana v roce 2019. Odkaz dostupny

v Casti liternich zdroju.

Zavérem kapitoly lze zopakovat, Ze jednotlivé generace se liSi v narocich a
pozadavcich na svuj osobni a pracovni zivot. Jelikoz na pracovisti dochazi ke stretu
jednotlivych generaci, které spolu musi vychazet a fungovat, je tfeba, aby si
jednotlivych odlidnosti byli zaméstnavatelé védomi a uméli s nimi pracovat. Nikdy
v historii se na pracovisti neseslo tolik zastupca riznych vékovych skupin, jako je
tomu dnes. Kazda generace ma jiné uvazovani a internet v dnesSnim globalnim
svété vyvoj jednotlivych generaci jeSté urychluje. Rozdilnost ve vnimanych
hodnotach, tak nikdy nebyla tak znac¢na, jako je tomu dnes. Pokud si budou vedouci
pracovnici védomi rozliSnosti mezi jednotlivymi vékovymi skupinami, budou mit
moznost usmérnit silné stranky téchto generaci k efektivnéjSimu dosazeni vysledkd,

za predpokladu funkéni mezigeneracni spoluprace a motivace.
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4.5 Aktualni poéet zastupcu jednotlivych generaci v CR

Na zakladé dat Ceského statistického ufadu k 31. 12. 2018 a zachovani vékového
rozpéti definovaného McCrindlem, mUzZeme ziskat pfehled, do jaké miry jsou
jednotlivé generace zastoupeny mezi obyvatelstvem Ceské republiky. Na
nasledujicim grafu je viditelné, Ze nejpo&etné&jsi generaci v CR je nejstarsi generace
Baby Boomers (2 476 064 obyvatel). Nejméné pocCetnou skupinou je zastoupeni
v generaci Z (1 519 322 obyvatel).

Piehled zastoupeni jednotlivych generaci v CR

3000000

Baby Boomers; .
2500000 & ’ Generace X;
T
2476 064 2 416 405 P —— Generace Y;
2000000 2181143
)‘é 1500000 Generace Z;
& 1519322
1000000
500000
0
Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z

Graf 3 - Generace v CR (2018)

Zdroj: CSU — Vékové slozeni obyvatelstva CR — 2018, viastni zpracovani

Pokud obyvatelstvo vymezime pouze na ekonomicky aktivni skupinu, ktera byla
v uvodu definovana vékovym rozpétim 15-65 let, tak se situace pozméni. Mezi
nejpocetnéjsi skupinu pak bude patfit generace X (2 416 405 obyvatel). Z grafu lze
usoudit, Ze postupem casu, kdy budou zastupci Baby Boomers odchazet do
dichodu, budou na trh prace nastupovat jedinci z generace Z, az zaujmou vétsi ¢ast
pracovné aktivni populace. To indikuje fakt, Ze je potfeba zajistit mezigeneracni
vyménu informaci a pfedavani zkuSenosti, aby byl zajistén neustaly a efektivni

proces prosperity v podnicich.
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Piehled zastoupeni jednotlivych generaci v CR
(ekonomicky aktivni)
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2500000 Generace X;

Generace Y;
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81500000  Baby Boomers; \
a 1445 603

1000000 Generace Z; 965 408
500000
0
Baby Boomers (55-65) Generace X Generace Y Generace Z (15-24)

Graf 4 — Generace v CR (2018)
Zdroj: CSU — Vékové slozeni obyvatelstva CR — 2018, viastni zpracovani
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5 Empiricka cast

Na zakladé provedené literarni reSerSe, ktera poslouzila k vytvoreni teoretické
zakladny pro potfeby diplomové prace, byl definovan cil vyzkumu, kterym je analyza
souborl opatfeni v ramci zminénych osmi zakladnich pilifi age managementu a to
u stfednich &i velkych podnikii v Ceské republice.

Pro potfeby naplnéni cile byly vyuzity metody kvalitativniho zkoumani, v ramci
kterého byl nejdfive uskuteCnén predvyzkum tykajici se zejména povédomi HR
manazerl a specialisti o konceptu age managementu a nasledné stézejni
vyzkumné Setfeni, které se zabyvalo zakladnimi pilifi tohoto konceptu a opatfenimi,
které jednotlivé organizace v ramci toho vyuzivaji.

Cilem strukturovanych rozhovoru bude vytvofeni univerzalniho seznamu
spole¢nych proménnych pro tyto podniky, jak se problematikou age managementu
zabyvat pomoci pokryti aspektl, které se tykaji jednotlivych piliftd a jak

implementovat tato opatfeni do personaini strategie.

5.1 Uvod do vyzkumné &asti

Pfed samotnou prezentaci procesu sbéru dat a finalnich vystupt z dotaznikovych
Setfeni pfedvyzkumu a strukturovanych rozhovor(, je tfeba vymezit zakladni pojmy

tykajici se realizace vyzkumu, které jsou relevantni k této diplomove praci.

Vyzkum

Tento pojem je definovan jako nastroj k ziskavani utfidénych poznatku tykajicich se
urcité tematické oblasti. Linderova (2016) zmifiuje definici vyzkumu dle Kerlingera
(1972) jako systematické, kontrolované, empirické a Kkritické zkoumani
hypotetickych vyrokd o pfedpokladanych vztazich mezi pfirozenymi Jevy.

Cilem vyzkumu je zejména tvorba a budovani védecké teorie.

Prizkum

Oproti vyzkumu pFedstavuje empirické zkoumani nizs§iho stupné. Cilem neni tvorba
védecke teorie, ale pfedevsim sbér terénnich dat (Gavora, 2010 in Linderova,2016).
Obvykle predstavuje jeden z krokl vyzkumu a aplikaci urcitého vyzkumného

nastroje.
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Objekt vyzkumu

Obecné se jedna o cokoli, co ma byt v zaméru vyzkumu prozkoumano. Jedna se o
socialni jev, ktery vytvafi urCitou problematiku ve spolecnosti. (Burianek, 2017)
,Objekt vyzkumu predstavuje urcité jevy, objekty, procesy, které jsou aktualnim ci
potencialnim pfedmétem vyzkumu* (Ochrana, 2019, str. 15)

- Objektem vyzkumu v této diplomoveé praci je koncept age management.

Predmét vyzkumu
podstatnych a urcujicich stranek. V podstaté se jedna o identifikaci pFislusného
socialniho jevu. (Burianek, 2017)

- Predmétem vyzkumu v této diplomové praci jsou opatfeni age managementu

aplikovana k naplnéni zakladnich pilifi tohoto konceptu

Cil vyzkumu
Vymezenim cile vyzkumu dochazi k urCeni toho, ¢eho ma byt na zakladé jeho
spinéni dosazeno. Nejedna se pouze o vyieSeni ur€itého vyzkumného problému,
nybrz také o prezentaci jeho vysledkul, aplikaci v praxi a moznych doporuceni
(Linderova, 2016)
- Cilem vyzkumné casti diplomové prace je analyzovat a sestavit obecny
pfehled o aplikovanych opatfenich podnikt oceriovanych v praxi v ramci této
problematiky a jak zjistit, jak diky témto opatfenim naplriuji jednotlivé pilife

age managementu.

Respondent
Jedna se o uc€astnika vyzkumu, ktery odpovida na otazky. Pfedstavuje blizSi ureni
a vymezeni cilové skupiny, na kterou se zaméfujeme (cilovou skupinou rozumime
urCeni, koho se nas§ vyzkum ma tykat, a tedy koho se chceme ptat a jeholjeji
odpovédi nas zajimaji)
Aby mohlo dojit k zobecnéni vysledkl provedené analyzy dat na cilovou populaci,
je zapotfebi, aby vybrani respondenti prfedstavovali skuteéné reprezentanty
populace — demograficka totoznost (Hanzl, 2014).

- Respondent, odpovidajici na otazky pro potfeby predvyzkumu mé diplomové

prace je HR manaZer Ci HR specialista a to bez ohledu na dalsi bliZsi
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vymezeni jeho osoby. Po potreby hlavniho Setfeni se jedna o HR manazery

konkrétnich oceriovanych podnik( vénujicich se problematice AM.

Kvalitativni vyzkum

Kvalitativni vyzkum predstavuje nenumerické Setfeni a prezentovani socialni reality
(Linderova, 2016).

Tato forma se vyuziva, pokud je snahou zjistit jaka je podstata, motiv a pfiCina
daného zvoleného socioekonomického jevu (Linderova, 2016).

Svafi¢ek (2007) dale specifikuje tento termin dle Thomase (2003) jako zkoumani,
ktery neporovnava jedince a udalosti na zakladé termind miry a mnozstvi.
Podstatou kvalitativniho vyzkumu je indukce, tedy metoda usuzovani, diky které se
vytvari obecné zakony. Dllezitym aspektem v ramci indukce je opakovatelny vyskyt
urcitych faktord, diky kterému Ize pfijmout obecné pravidlo. Z jednotlivych vyrokl a
tvrzeni odvozujeme obecné pravidlo, které ma univerzalni charakter, avSak za
predpokladu pravdépodobnostni povahy. Davodem je, ze jednotlivé vyroky ziskané
vramci vyzkumu nepokryvaji veSkeré moznosti feSeni dané problematiky
(Svaficek, 2007).

,Kvalitativni analyza a interpretace dat je hledani sémantickych vztah( mezi nimi a

spojovani deskriptivnich kategorii do logickych celki” (Svaficek, 2007, str. 16)

Vyzkumna metoda
Predstavuje urCity typ organizace vyzkumu ¢i jeho C¢asti, ktery je postaven
prfedevSim na transformaci néjaké obecné metody a na globalni charakteristice
urcitého vyzkumného objektu. Tyto metody zahrnuji i typické techniky zkoumani a
urcity zpusob vysvétleni vysledkl vyzkumu (Petrusek, 1996)
Vyzkumnou metodu Ize chapat jako systém vyzkumnych €innosti, které jsou vhodné
ke skloubeni kroku feSeni, jejichz cilem je ziskani informace urcitého typu
(Petrusek, 1996).

- UZitou vyzkumnou metodou v diplomové praci je standardizované

dotazovani. Jedna se o dotaznikové Setfeni v ramci predvyzkumu a dale pak

o strukturovany rozhovor v ramci hlavniho Setreni.
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Standardizované dotazovani

Standardizovanym dotazovanim rozumime dva druhy ziskavani infomaci. Prvnim
druhem je dotazovani osobni (rozhovor) a druhym dotazovani pisemnou formou
(dotaznik).

Rozhovor pfedstavuje souhrn standardizovanych otazek, kterymi je respondent
dotazovan. Oproti druhému zpUlsobu standardizovaného dotazovani se je jedna o
pomérné Casoveé narocny zpusob sbéru dat, jehoz vyhodnoceni je mnohem vice
osobniho setkani Ci telefonického spojeni (Linderova, 2016)

Dotaznikové Setfeni Predstavuje a urlitym zplsobem nahrazuje strukturovany
rozhovor (interview) a respondentim je predkladan v pisemné, popfipadé
elektronické formé. Otazky kladené formou dotaznikového Setfeni mohou byt trojiho
druhu. Uzaviené otazky predstavuji pfedem definované odpovédi, ze kterych
respondent vybira. Oteviené otazky umoznuiji respondentim blize vyjadfit osobni
pohled na vé&c a svdj nazor. Skalové otazky vyuzivaji napriklad Lickertovu $kalu,
diky které jsou respondenti schopni vyjadfit ur€itou miru sily své odpovédi (Vojtisek,
2012).

5.2 Predvyzkum

V této kapitole bude popsano dotaznikové Setfeni provedené na uzkém vzorku
populace. Cilem bylo pfedevsim zjistit, do jaké miry jsou HR manaZery a specialisté
v Ceské republice obeznameni s pojmem age management, zda tuto koncepci
aplikuji v podnicich a jaky je jejich pohled na tuto problematiku.

Pfedvyzkum byl proveden formou dotaznikového Setfeni za vyuziti dotazniku, ktery
byl distribuovan elektronickou formou. Formulaf mél univerzalni podobu a byl
distribuovan na zastupce personalnich oblasti vymezeného vzorku organizaci
v Ceské republice. Dotaznik se skladal z polo-uzavfenych i otevienych otazek.
Polo-uzaviené otazky nabizely respondentim moznost z vybéru pfedem danych
odpovédi. Pokud respondent nechtél pouzit pfedem stanovené odpovédi, mél
moznost odpovédét samostatné, dle svych nazora a postoju.

Oteviené otazky davaji respondentim volnost ve formulaci odpovédi v maximalni
mozné mife. Dotaznik byl jiz od prvni otazky zaméfen pfimo na problematiku a

povédomi o koncepci age managementu.
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Pro naplnéni cile vyzkumu neni dulezité filtrovat respondenty dle véku ¢&i pohlavi,

protoze pro potfeby vyzkumu je tfeba se na podnik divat jako na celek.

Distribuce dotazniku a vzorek respondentt

Podoba dotazniku, ktery byl distribuovan pro potfeby pfedvyzkumu potfebného pro
dalSi sméfovani vyzkumnych aktivit diplomové prace, byl nové vytvofen pro ucely
této prace. Vzhledem Kk cili, kterého se chce touto diplomovou praci dosahnout a na
zakladé jiz vySe zminéného, byla vybrana moznost distribuce dotazniku
k respondentim skrze socialni sité Facebook a LinkedIn. Na téchto sitich se
v ramci vybranych skupin sdruzuji HR manazefi a specialisté, jejichz ucast, jakozto
cilové skupiny, na vyplnéni dotazniku byla vyZzadovana a potifeba. Skupinami, skrze
které autor diplomové prace distribuoval své dotaznikové Setfeni, byly HR forum CZ
(na socialni siti LinkedIn) a Recruitment forum (na socialni siti Facebook). Pfiklady
sdileni odkazu na dotaznik spolu s pravodnim informovanim potencialnich
ucastnikl je mozné zhlédnout nize:

Dotaznik byl vytvofen pomoci webové stranky Survio.cz, ktera nabizi mozZnost
bezplatného vytvoreni dotazniku, ktery zcela vyhovuje struktufe a typu otazek. Jeho
sdileni s potencialnimi HR manazZery a specialisty na socialnich sitich je
bezproblémové diky pouhému sdileni interaktivnihno odkazu. Samotna Zadost o
vyplnéni dotazniku, formou pfFispévku v danych skupinach byla asociovana
s privodnim popiskem, jehoz cilem bylo kratce predstavit respondentovi
problematiku, které se dotaznik dotyka a viele ho pozadat o vénovani svého €asu
vyplnéni. Kratce byl uveden divod zadosti o spolupraci a na koho je dotaznik
zaméren. Dale byli respondenti informovani o anonymité dotaznikového Setfeni a
moznosti poskytnuti pfipadnych finalnich vystupu.

Po Kliknuti respondenta na odkaz, dosSlo k automatickému pfesmérovani na

dotaznik, jemuz znovu pfedchazelo uvodni slovo:
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,vazena pani, vazeny pane,

Moje jméno je Vladislav Samolewicz a jsem studentem SKODA AUTO Vysoké
Skoly. Obracim se na Vas s Zadosti o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je soucasti
mé diplomové prace. Tématem diplomové prace je age management a zaméfuje se
pfedevs$im na povédomi podniki a organizaci o tomto pfistupu v rémci Ceské
republiky.

Dotaznik obsahuje 10 otazek a zabere Vam pfiblizné 15 minut. Tento dotaznik a
sesbirana data jsou pouze pro ucely mé diplomové prace.

Predem dékuji za Vas ¢as straveny u vyplriovani dotazniku a Vas$i ochotu podilet se

na tomto vyzkumu a pomoc s vypracovanim této diplomoveé prace

Vladislav Samolewicz*

Kvuli této formé distribuce dotazniku a vymezeni vzorku na HR manazery a
specialisty se vramci této specifikace vzorku jednalo o nahodily vybér
dotazovanych. To znamena, Ze respondenti splfiujici toto zakladni kritérium byl

dale vybrani bez jakéhokoliv dalSiho klice vybéru.

Struktura dotazniku
Jakmile bylo respondentovi stru¢né predstaveno pozadi a okolnosti dotaznikového
Setfeni, pfesunul se na dalsi list, kde ho jiz ¢ekalo vyplnéni samotného dotazniku.
Na uvod byl pro lepSi orientaci respondenta vymezen pojem age management.
Pouzitd definice byla upravena na zakladé definic dle Storové (2015) a
Cimbalnikové (2012).

,~Age management

Zakladni definici age managementu predstavuje zpusob fizeni s ohledem na vék,
ktery zohledriuje prabéh Zivotnich fazi Clovéka na pracovisti a pfihlizi k jeho

ménicim se zdrojim (zdravi, kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace)“

Po seznameni se zakladni definici se respondent presunul k samotnému dotazniku,

jehoz strukturu je mozné si prohlédnout v pfriloze €. 1, této diplomové prace.
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Vysledky predvyzkumu

Na zakladé velkého poctu osob, které figuruji v ramci zminénych skupin na
socialnich sitich (1449 ¢lenu ve Facebookové skupiné a 6 316 ¢lenu v LinkedInové
skupiné), nesplnila navratnost odpovédi autorova ocekavani.

Z toho vysokého zastoupeni v ramci jmenovanych skupin, se rozhodlo dotazniku
vénovat pouze 96 osob. AvSak ze zminéného pocCtu 96 osob odeslalo vyplnény
dotaznik pouhych 19 osob.

Na zakladé takto nizkého poctu ziskanych odpovédi nelze vystup aplikovat obecné
napfi¢ populaci. Nicméné urcity obraz o povédomi a pfistupu k problematice age
managementu se z téchto odpovédi ziskat podafilo.

Jelikoz se jednalo o dotaznikové Setfeni formou otevienych a polootevienych
otazek, nedochazi tak ke kvantifikaci vysledkd (az na vyjimky, které budou
vyjadifeny procentualné) a pro vyhodnoceni dotazniku tak nelze uzit statistickych
metod, nybrz bude dotaznik vyhodnocovan formou adekvatni kvalitativni povaze
danych otazek. Pro potifeby pfedvyzkumu nebylo tfeba zjistovani demografickych
proménnych, jelikoz vék a pohlavi respondenta neovliviiuje miru povédomi a

uzivani age managementu v organizaci.

V nasledujici Casti této kapitoly bude popsana analyza ziskanych odpovédi.

K rozboru dat bylo vyuzito metody vytvareni identifikace a trst. Tato metoda umozni
projit jednotlivé odpovédi do vétSich celk, diky kterym je pak mozné analyzu rozsifit
o komentar a nasledné vymezit urcité zavéry. Metoda vytvareni trsl, ktera
seskupuje urcité vyroky do skupin, autor kombinuje s metodou prostého vyctu. Tato
metoda pfedstavuje urCitou hranici kvalitativniho a kvantitativniho pfistupu analyzy

a urcuje frekvenci a intenzitu urcitého fenoménu (Miovsky, 2006 in Levinska, 2014).

Dale je jiz uvedena finalni analyza odpovédi respondentu. Pokud bude v komentafi
autora diplomové prace vyCet odpovédi, budou respondenti oznacCeni jako R
s pfidélenym Cislem. Neni nutné drzet posloupnost odpovédi, proto respondent
oznaceny jako R1 vjedné odpovédi nemusi odpovidat respondentovi R1

v odpovédi jiné.
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1) Kolikrat jste se setkal/a s definici age managementu?

Touto otazkou jsem se snazil zjistit povédomi respondentl o problematice age
managementu a odhadem urcit kolikrat se s danym konceptem setkali. To znamena
ziskat urcity obraz o mife informovanosti o konceptu age management. Na zakladé
vysledku Ize Fici, ze respondenti se s definici jakozto samotnou nesetkali, avSak s
pojmem ,age management se uz setkali. Pouze jeden respondent uvedl, Ze se
s pojmem a samotnou definici nikdy nesetkal/a. Dva respondenti uvedli, Ze
s konceptem pracuji v ramci spoluprace s personalnimi agenturami.

Respondenti tedy maji povédomi o tomto konceptu, védi, co se pod jeho nazvem
skryva, nicméné ve vétsiné pfipadd ho nemaji zakotveny v personalni strategii

organizace, pro kterou pracuiji.

2) Kde poprvé jste se o této koncepci dozvédél/a?

V navaznosti na prvni otazku, bylo mym cilem zjistit, kde se personalisté
s konceptem setkavaji a odkud Cerpaiji prvotni informace. Nej¢astéji zmifovanym
zpUsobem, odkud se personalisté dozvidaji o age managementu je v ramci Skoleni
a workshopu, které firmy pro personalni oddéleni realizuji. Dale se jedna o
personalni konference, internetové ¢lanky a odborny tisk.

Prikladem je odpovéd jednoho z respondentd, ktery uvadi:

,Poprvé jsem se o AM dozvédéla na seminari o rozvoji zaméstnancu a rozdilii mezi
generacemi u nas v podniku.“ (R1)

Dalsi respondenti uvedli, ze poprveé byli s timto pojmem seznameni béhem studia
na vysoké Skole.

~Poprvé na Karlové univerzité — kurz andragogika a personalni rizeni.” (R2)

3) Vénujete se vramci personalni strategie podniku problematice starnuti

zaméstnancu?

To, zda je personalistim znam pojem AM, Ize vycist z odpovédi na prvni otazku
dotazniku. Cilem bylo zjistit, jaka je Cetnost, v ramci celkového poctu respondentd,
aplikace tohoto konceptu do podnikové personalni strategie. Pro potfeby diplomové
prace jsem tak chtél zjistit, zda je pro organizace starnuti zaméstnanct aktualni

téma a vénuji se mu. To znamena, zda v ramci naboru a péce o zaméstnance berou
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personalisté v potaz problematiku starnuti, jenz byla popsana v teoretické ¢asti, této
diplomové prace.

Dle odpovédi vzeslo a to pomoci procentualniho vyjadreni, ze 68% dotazovanych
s problematikou starnuti pracuje v ramci svého podniku a zbylych 32% respondentu
starnuti zaméstnancu v ramci personalnich strategii nefeSi. To znamena, Ze na
zakladé odpovédi na predeslé otazky, personalisté o konceptu AM (tedy fizeni
s ohledem na vék) védi, ale skoro jedna tfetina odpovidajicich tuto problematiku

v podniku nefesi.

4) Jaka konkrétni opatfeni age managementu v organizaci aplikujete?

Vramci této otazky méli respondenti moznost vybrat z pfedem nabizenych
odpovédi, které byly formulovany na zakladé Urbancové (2017).
Respondenti méli také moznost formulovat odpovéd vilastni, pokud ji nenasli

v nabidce, nicméné v této otazce této moznosti zadny z respondentl nevyuZil.

Jaka konkrétni opatfeni Age managementu v organizaci aplikujete?

100%

50%
- I
[]

® pnalyza vékoveé struktury zaméstnact v rdamci personalniho planovani
Podpora mezigeneraéni spoluprdce (diverzifikace pracovnich tym)
Spolupréce se vzdélavacimi institucemi za (celem osloveni budoucich pracownik(
® MoZnost sta#i, praxi ¢i brigad
® Nastaveni mezigeneracni spoluprace
® Mentoring k zajisténi pfeddni zkusenosti od starsich a zkusengjsich zaméstnanci
® Vzdéldvani manazerl v problematice stdmuti zaméstnancl na pracovisti
® Kurzy zaméfené na pfipravu na odched do diichodu
Flexibilni formy pracovnich Uvazk( (pruzna pracovni doba, é&steéné dvazky, homeoffice, sdilené pracovni
misto)
Nastroje Work Life Balance - podpora sladéni osobniho a pracowniho Zivota zaméstnancl
Podpora pracovni schopnosti starsich zaméstnanch - opatfeniv rdmci ergonomie, podpora zdrawi
@ Zdravotni programy pro zameéstnance
® Podpora spokojenosti v pracovnim prostfedi (hodnoticl pohovory)
® |ina (uvedte):

Podil

Obrazek 17 — Graf ¢etnosti v ramci otazky 4

Zdroj: Survio.cz, viastni vyzkum
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Cilem této otazky bylo zjistit, jaka opatfeni jsou nejbé&znéji aplikovana v podnicich.
Z grafu je patrné, ktera opatfeni jsou nejbéznéjSimi v organizacich. Mezi ty
nejCastéjsi, na zakladé odpovédi od respondentl, patfi pravidelné hodnotici
pohovory k podpofe spokojenosti zaméstnancl v pracovnim prostfedi. Dale se
jedna o moznosti brigad, stazi a jinych forem praxi k osloveni budoucich
pracovnikld. Na pomysiném ZebfiCku, se na tfetim misté umistila nabidka flexibilnich
forem prace, které umoznuji zlepSeni a prodlouzeni pracovni schopnosti
zameéstnancl. Spolu s timto opatfenim organizuji podniky také mentoringové
programy k zajisténi prfedani zkuSenosti strasich zaméstnancu s dlouholetou praxi
svym mladSim kolegum.

Pokud se podivame na nejmeéné realizovana opatreni, nalezneme zde napfriklad
pomérné vysokou c&etnost absence nabidky zdravotnich programu. Dale je
z vysledkld patrné, Ze se podniky nepfili§ iniciuji v nastavovani mezigeneralni
spoluprace, podpore pracovnikll opatfenimi v ramci ergonomie a zdravi, aby zajistili
kvalitni a dlouhou pracovni schopnost zaméstnancul. AvSak nejméné se na zakladé
odpovédi podniky vénuji informovani a zasvéceni vedoucich pracovnikl do
problematiky starnuti zaméstnanct, coz na zakladé teoretické ¢asti mé diplomové

prace predstavuje prvni z osmi zakladnich pilifi konceptu age managementu.

5) Jaké opatfeni je podle Vas nejefektivné;jsi?

V pfimé navaznosti na predeslou otazku, kde respondenti vybirali z opatfeni, ktere
realizuji, bylo v ramci této otazky cilem zjistit, ktera opatfeni age managementu dani
personalisté shledavaji jako ta nejefektivnéjSi a to bez ohledu na opatfeni, ktera
aplikuji na zakladé predeSlé otazky. VyCet moznych odpovédi, ze kterych
respondenti mohli vybirat, zlstal beze zmény a to i s moznosti dopInéni odpovédi

dle vlastniho uvazeni.
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Jaké opatfeni je podle Vas nejefektivnéjsi?

100%%

75%

50%

Podil

25%

® Analyza vékové struktury zaméstnacl v rdmci persondiniho planovani
Podpora mezigeneraéni spoluprace (diverzifikace pracovnich tymd)
Spolupréce se vzdéldvacimi institucemi za Géelem osloveni budoucich pracovnikd
MoZnost stai, praxi ¢i brigad
® Nastaveni mezigeneraéni spoluprice
® Mentoring k zajisténi pfeddni zkusenosti od starsich a zkusengjsich zaméstnanci
® Vzdéldvani manazerl v problematice stdrmuti zaméstnancl na pracovisti
® Kurzy zaméfené na pfipravu na odchod do diichodu

Flexibilni formy pracevnich tvazkd (pruzna pracovni doba, ¢steéné dvazky, homeoffice, sdilené pracovni
misto)

Nastroje Work Life Balance - podpora sladéni osobniho a pracowniho Zivota zaméstnanch
Podpora pracovni schopnosti starsich zaméstnancti - opatfeniv ramci ergonomie, podpora zdravi
® Zdravotni programy pro zaméstnance
® Podpora spokejenosti v pracovnim prostfedi (hodnotici pohovory)
® |ind (uvedte):

Obrazek 18 — Graf ¢etnosti v ramci otazky 5

Zdroj: Survio.cz, viastni vyzkum

Pokud se jedna o nejefektivnéjsi opatieni dle nazorl personalistl jakozto tedy i
respondentl odpovidajicich na tento dotaznik, Ize jasné vymezit dle jejich usudku
a presvédcCeni ty nejefektivnéjSi. Skoro polovina z cilového vybéru oznacila za ty
nejvice efektivni a pfinosné hlavné nabidku flexibilnich forem pracovnich uvazku
pro zaméstnance, poté moznost nabidnout v ramci podniku pobidku ke stazim,
praxim ¢&i brigadam pro studenty. Stejné tak povazuji za nejvice efektivni opatieni
rizné formy podpory mezigeneraéni spoluprace a aktivitu v ramci diverzifikace
pracovnich tymu v podniku.

Oproti tomu nejmensi Cetnost responzi se vyskytla u opatreni, jako je napfiklad
nutnost analyzy vékové struktury zameéstnancl jakozto soucast personalniho
planovani, dale pak poradani riznych kurz( a seminafl pro pracovniky, ktefi jsou
v preddichodovém véku, aby byli postupné pfipraveni na odchod do penze. Dale
nepovaZzuji respondenti za pfilis efektivni provadéni méfeni pracovni schopnosti pro

potfeby personalniho planovani, vytvofeni podminek a uzivani nastroji pro podporu
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sladéni osobniho a pracovniho Zivota zaméstnancu. Pouhych 12% podil
v celkovém poctu respondentl tak vybralo tato zminéna opatfeni. Dale se ukazalo
na zakladé vybéru respondentd a celkového poctu responzi u jednotlivych
moznosti, Zze za neprili§ efektivni vnimaji nabidku zdravotnich programu
zaméstnancim.

Jeden z respondentl také vyuzil moznosti vlastni odpovédi:

,Umét (nejen) moralné podporovat starsi kolegy, oceriovat jejich prinos, pomahat
jim v feSeni situaci, které se primo netykaji pracovniho procesu.” (R1)

Tato odpovéd pokryva CasteCné nastaveni mezigeneraéni spoluprace, jako i

pFipravu pracovnikl na odchod do duchodu a vyuzivani nastroji Work Life Balance.

6) Podporujete vékovou diverzitu v ramci organizace?

Cilem bylo ziskat pfehled, jaka ¢ast respondentl se ve svych organizacich vénuje
podpore vékové diverzity, coz je zakladnim kamenem age managementu.

57,9% respondentu uvedlo, Ze se podpore vékové diverzifikace vénuji. Na druhou
stranu 31,6% se vékové diverzifikaci nevénuje a 10,5% uvedlo, Ze zabyvani se
diverzifikaci dle véku a jeji podporu se planuji zabyvat.

Kazdy, bez ohledu na to jak odpovédél, byl vyzvan dale, aby svou odpovéd podpofili
vyjmenovanim duvodu, pro¢ tomu tak u nich v podniku je. Navic u téch, ktefi
odpovédéli ,ano, bylo dale dotazovano, jakymi pfesnymi opatfenimi tuto diverzitu
podporuiji.

NejCastéjSimi davody, které se vztahuji k responzim tykajicich se provadéni
podpory diverzifikace, byly zejména podpora pfedavani znalosti zkuSenéjSich
pracovnikd.

JLetité zkuSenosti zaméstnancu je samozfejmosti pfedavat dale méné zkusenym
zaméstnancum.” (R1)

,StarSi pracovnici jsou Casto dobrymi priklady pro mladSi zaméstnance
(angaZovanost, ochota nékdy udélat i néco navic, ...), vékova struktura by méla
odrazet i celostatni demografickou strukturu.” (R2)

LPredavani zkusenosti.“ (R3)

Dal$im nejCastéjSim divodem byla podpora efektivnosti prace tymu.

,ProtoZe vékova, ale i jina diverzita je pfinosem pro cely tym. Riznorody tym se

dokaZe na problém podivat z rtiznych thlt pohledu.” (R4)

61



»,Vékové diverzifikované tymy jsou vykonnéjsi.” (R5)

Stejné tak i zminéni davodu, kterym bylo starnuti populace.

V ramci téch, ktefi odpovédeli pozitivné na otazku, zda podporuji vékovou diverzitu,
bylo dale zjiStovano prostfednictvim kterych opatfeni.

Opatfeni, ktera se vyskytuji u organizaci podporujicich vékovou diverzitu, plné
reflektuji ziskané odpovédi v ramci otazky 4, ktera byla popsana vyse. Nejvice se
vSak respondenti priklanéji k vytvareni moznosti brigad a stazi pro studenty a
spolupraci se Skolami obecné.

~LZkuSenym garantim z naSeho podniku napriklad davame na starost studenty
vysokych Skol, kterfi u nas pracuji na projektech. Prostrednictvim naseho Nadacniho
fondu poradame kurzy pro seniory, apod.” (R1)

~Mame mladé brigadniky/pomocniky na oddélenich, kteri se zaucuji a vypomahayji
starSim pracovnikim.“ (R2)

Mezi nejCastéjSimi dlvody, kterymi respondenti odivodriovali, pro€ se podporou
vékove diverzity nezaobiraji, byl zejména nedostatek pracovni sily.

,V soucasné dobé nedostatku pracovni sily nemame moc na vybér.” (R1)
LAktualné neresime, nejsou kapacity.” (R2)

Dale pak jednoduse fakt, Ze tuto podporu nemaji organizace zapracovanou ve své
personalni strategii.

,Nevidime nutnost néjakych specifickych akci, mame pfirozené dobfe
diverzifikovanou zaméstnaneckou zakladnu.“ (R3)

,Nemame Zadnou formalizovanou strategii, nicméné snazime se fungovat
pfirozenym zpusobem.“ (R4)

JZatim toto téma neni soucCasti HR strategie. Mame v praméru mladé
zaméstnance..” (R5)

Zminénym dlvodem pro planované zavedeni podpory vékové diverzifikace, bylo
navyseni vzajemné akceptace mezi zaméstnanci.

LZvyseni vzajemné tolerantnosti mezi lidmi, prfedchazeni ekonomickych problémd
apod.” (R6)
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7) Jaké vyhody se projevily/projevuiji pfi realizaci age managementu?

Pokud respondenti aplikuji rizna opatfeni v ramci age managementu a maji tak
alespon Castecnou zkusSenost s timto konceptem, mohou byt schopni vypozorovat
urcita pozitiva a vyhody, které tyto opatfeni organizaci pfinesla. Cilem otazky 7 bylo
tedy ziskat na zakladé odpovédi respondentl piehled, ktery by znazorfioval, které
vyhody si dotazovani nejvice spojuji s age managementem, Bude-li nas zajimat
nejfrekventovanéjSi skupina odpovédi, pak na zakladé responzi v dotazniku jsou
zminovana v prevazné Casti dvé pozitiva, které personalisté vnimaji.

Jedna se o umocnéni loajality zaméstnancl svému zaméstnavateli a stabilitu
starSich pracovniku.

»Spokojenost a loajalita zaméstnanci.” (R1)

sLoajalita, zajem o firmu a souvisejici déni.” (R2)

sLoajalita zaméstnancu.”“ (R3)

Jako druhé pozitivum je zmifiovana efektivita prace v tymech a zlepSeni spoluprace,
flexibility a lidskych vztahu.

LZlepseni komunikace v tymu.” (R4)

»,Vzajemné porozuméni.” (R5)

»Celkové flexibilnéjsi z hlediska ¢asu dané oddéleni, stmelenéjsi mezilidské vztahy
na pracovisti u danych oddéleni.” (R6)

»Soucinnost spoluprace riznych vékovych kategorii.“ (R7)

8) Jaké nevyhody se projevily/projevuiji pfi realizaci age managementu?

Oproti pfedchazejici otazce se touto otazkou snazil autor zjistit opacnou situaci.
Cilem tedy bylo ziskat povédomi o tom, zda béhem zavadéni rlznych opatieni
vypozorovali personalisté urcita uskali a nevyhody.

Dle ziskanych odpovédi se naprosta vétSina respondentd protnula svymi odpovédi
a zjisténim tak je, Ze pfi realizaci opatfeni age managementu nejsou zpozorovana
zadna negativa. Tfi dotazovani se svymi odpovédmi odchylili a jako nevyhodu
pocituji problematiku vzajemného nepochopeni mezi generacemi.

»,Vzajemné nepochopeni.“ (R1)

»,Nepochopeni mezi generacemi.” (R2)

,Obcas nechut podridit se u zkusenéjSich novych kolegt firemnim pravidlium a

mladsim nadfizenym.” (R3)
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9) Jste si védom/a ve Vasi organizaci méfeni pracovni schopnosti vyuzivanim
napfiklad dotazniku WAI (Work Ability Index)?

Jelikoz jednim z hlavnich cili age managementu je zavést v podnicich takova
opatfeni a podpory pro své zaméstnance, aby se posilila a hlavné prodlouZila jejich
pfirozené zdrava schopnost prace. S tim souvisi provadéni analyz této schopnosti
v organizacich pro ziskani lepSiho obrazu a schopnostech zaméstnancl (viz
teoreticka ¢ast diplomové prace). Cilem tedy bylo zjistit, zda vibec organizace o
tomto méfeni maji povédomi, jsou si ho védomi a jestli ano, zda ho provadé;ji.

Prekvapivym zjisténi je, Ze skoro 97% respondentl odpovédélo, ze o tomto méreni

nemaji povédomi a proto ho ani neprovadi.

Jste si védom/a ve Vasi organizaci méfeni pracovni schopnosti vyuzivanim
dotazniku WAI (Work Ability Index)?

53N

94,7 % -

® Ano @ Ne

Obrdzek 19 — Graf ¢etnosti v ramci otazky 9

Zdroj: Survio.cz, vlastni vyzkum
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10) Pracujete vramci organizace s povédomim o koncepci déleni generaci
(generace X, Y, Z, ...) a o pozadavcich a hodnotach, které se rzni napfic¢ témito

generacemi?

Age management neni konceptem, ktery se zaobira pouze pracovniky starsi vékové
kategorie, ale vénuje se véku zaméstnancli obecné a s tim i rozdilim generacnich
skupin a jejich vzajemnou sounalezitosti. Proto se posledni otazka dotazniku
vénovala pravé povédomi, které maji organizace o zakladnim déleni generaci a zda
jsou si dale védomi rozdili v pozadavcich a hodnotach napfi¢ témito generacemi.
Cilem otazky bylo zjistit rozSifenost koncepce déleni generaci dle jejich véku a
potfeb, a zda podniky téchto poznatkl vyuzivaji ve svych personalnich strategiich.
Vysledky dopadly téméF 50:50. S mirnou pfevahou odpovédélo vice respondentd,

Ze se této problematice nevénuji a nepracuji s nim.

Pracujete v ramci organizace s povédomim o koncepci déleni generaci (generace
X, Y, Z,...) ao poZadavcich a hodnotéch, které se rlizni napfi¢ témito
generacemi?

— 47 4%

52,6% —

® Ano @ Ne

Obrdzek 20 — Graf ¢etnosti v ramci otazky 10

Zdroj: Survio.cz, vlastni vyzkum
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Dale pak ti, ktefi odpovédéli, ze ano byli tazani na konkrétni opatieni,
prostfednictvim kterych pokryvaji praci s generacemi v ramci jejich podniku.
Nejvétsi paralela odpovédi se tykala naboru zaméstnanct, kde respondenti uvadéji,
Ze s povédomim o generaCnim déleni populace pracuji pfi hledani novych
zameéstnanca.

~Snazime se adaptovat nasi strategii naboru dle poZadavk( kandidatd.” (R1)

,Pfi pohovorech s potencialnimi zaméstnanci.” (R2)

,Neni v tomto pfesna koncepce. Jsme si védomi odliSného pfistupu k pracovnimu
Zivotu téchto generaci a pracujeme s timto povédomim pfi naboru.” (R3)

,Vyuzivame poznatky o jednotlivych generacich v ramci HR marketingu.“ (R4)

Zjisténi na zakladé analyzy dotaznikového Setreni

Dle sumarizovanych zjisténi na zakladé dotaznikového Setfeni v ramci vyzkumného
vzorku respondentl, ktefi se pfedvyzkumu ucastnili Ize obecné shrnout, Zze a¢
poveédomi o konceptu age managementu vramci organizaci existuje, jeho
etablovani do personalnich strategii se stale postrada. Také na zakladé nizkého
po¢tu respondentl, i pres fakt velkého vzorku, ktery byl opakované vyzyvan
k vyplnéni dotazniku, se zda zabyvani se age managementem do jisté miry
neatraktivni ¢i dokonce mozna jako naduzivanym a prazdnym terminem. Dle
odpovédi na aplikovana opatfeni se ukazala nedostateCnost v pokryti urcitych
zakladnich pilifl age managementu. V organizacich se v ramci personalni strategie
zabyvaji mezigeneraCni spolupraci, nabidkou zdravotnich programu i
pfizpisobovani pracovnich podminek potfebam zaméstnancu stale nizké procento
organizaci. Jednim zvyznamnych zjisténi bylo, ZzZe v organizacich chybi
zasvécenost pracovnikl na vedoucich pozicich a téch, ktefi definuji strategii v této
problematice starnuti a vékoveé diverzity. Ackoliv se firmy angazuji v navazovani
spolupraci se vzdélavacimi institucemi ¢i samotnymi studenty a nabizeji mozZnosti
flexibilnich forem prace, stale postradaji vidinu efektivnosti v provadéni analyz
vékovych struktur, pfipravé zaméstnancu na ukon€eni pracovniho Zivota a
pfechodu do penze. To samé plati i pro provadéni méfeni pracovni schopnosti
svych pracovniku, o kterém naprosta vétSina neméla ani povédomi v ramci své
organizace. Pfitom se jedna o zpétnou vazbu pro zaméstnavatele, ktera obsahuje
statistické vyhodnoceni a prezentovani dat tykajicich se problémovych oblasti

s navrhy a doporucenimi k Upravé personalni strategie.
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Vystupy z méfeni identifikuji faktory vztahujici se k nizké pracovni schopnosti.
Vysledky méfFeni mohou poslouzit zaméstnavatelum k vytvoreni opatfeni z oblasti
personalniho fizeni. Umoznuje organizacim rozhodnout se, na co je potfeba se
zaméfit, aby se pracovni schopnost zaméstnancu zvysila a organizace si tak mohli

déle udrzet erudované pracovniky s dlouholetymi zkuSenostmi.

Dale z odpovédi vzeSlo, ze pozitivem pfi aplikaci age managementu je posileni
vérnosti a oddanosti zaméstnanci svému zaméstnavateli. Nicméné shledavam
potfebu predstavit i dalSi prokazatelna pozitiva a pfinosy tohoto konceptu Sirsi
vefejnosti. S tim je také spojena potieba poskytnuti zakladnich defini€nich aspektd
tohoto konceptu napfi¢ nejen lidmi z personalni oblasti a managementu organizaci,
ale i samotnym zaméstnancum, aby doSlo k eliminovani nepochopeni mezi
generacemi, které se vyskytovalo v odpovédich jako jedno z negativ, které si pfi
aplikovani age managementu vyskytuje. Personalni oddéleni vyuzivaji poznatkd o
generacnim déleni predevSim v oblasti naboru novych zaméstnancl, nicméné
pokud by se jednalo pouze o pfijimani novych pracovnikl, jak se pak v ramci
organizaci dofeSi ménici se pozadavky, nabidka specifickych Skoleni nebo benefitd,

pokud se nebudou pfizplsobovat potfebam danych generaci?

Na zakladé zminéného se ukazala nedostate¢nost v pokryti zakladnich pilirt
age managementu. Z toho duvodu byl hlavni vyzkum pfepracovan a otazky v ném
obsazené redefinovany a zaméreny na zakladnich osm pilifa. Byl taky redefinovan
vyzkumny vzorek pro potieby naplnéni cile diplomové prace. Na zakladé odpoveédi
téchto respondentl by mél byt vytvofen univerzalni vzor firmy, ktera se pIné vénuje
konceptu age management a pokryva vSechny jeho zakladni pilife. Tento pfiklad
tak bude fungovat jako jakysi uceleny soubor rad a doporuceni jak postupovat
v pfipadé, Ze se touto problematikou néktery z podnika bude chtit zabyvat.

V této kapitole byl popsan prabéh sbéru dat v ramci pfedvyzkumu a nasledné
analyza a interpretace responzi. Z pfedvyzkumu vzeSly podnéty k upravé formy
hlavniho zkoumani. Toto Setfeni, vyzkumny vzorek, jeho prabéh a vysledky budou

popsany v nasledujici kapitole.
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5.3 Hlavni vyzkumné Setreni

Na zakladé vystupu z pfedvyzkumu provedeného mezi personalisty vySlo najevo,
Ze organizace postradaji zakladni opatfeni pro naplnéni zakladnich pilifi age
managementu. Z toho divodu bylo hlavni vyzkumné Setfeni uzpusobeno tomuto
zjisténi. Doslo k definovani novych otazek a byl vybran specificky vyzkumny vzorek

pro potfeby naplnéni cile diplomové prace.

5.3.1 Vyzkumny vzorek
S odkazem na dosavadni zjiSténi doSlo k blizSimu urCeni vyzkumného vzorku.
Osloveni byli HR manazefi i specialisté, avsak jiz konkrétnich podniku, které byly
ucelné vybrany. Upfednostnény byly ty organizace, které jsou ocenovany Ci
zmitiovany jako pfiklad dobré praxe v Ceské republice.
Pfi definici vyzkumného vzorku jsem pfedevSim vychazel z ocenéni udélovaného
tém, ktefi se aktivné vénuji age managementu ¢i alespon jeho CasteCnym
opatfenim.
Ocenéni ,Age Management Excellence Award*, které se udéluje podnikim, jejichz
pristup k age managementu je pfikladny, probéhlo zatim a od roku 2017 tfikrat.
PrestiZzni ocenéni, které ziskaji spoleénosti v CR, které usp&sné zavedly politiku age
managementu na svych pracovistich, se udéluje na zakladé nasledujicich kritérii
(neni podminkou naplnéni vSech):

- Schopnost reagovat na pozadavky zaméstnancl souvisejici s vékem

- Analyza procesl age managementu

- Efektivita Fizeni pfedavani know-how a zkusenosti

- Podpora diverzity jako pfinosu pro spole¢nost

- Vyuziti potencialu starSich zaméstnanci, docenéni jejich pfinosu

- Systém motivace zaméstnancll zUstat déle v zaméstnani

- Strategie firmy v lidskych zdrojich (pfijimani zaméstnanci 50+)

- Nabidka programu starS§im  zaméstnancim  (zkracené  Uvazky,

preddichodové systémy)

- Systém celoZivotniho vzdélavani (Skoleni, rekvalifikace)

- Existence mezigeneracniho vzdélavani

- Podpora pracovni schopnosti a jeji méfeni

- Inovativnost a touha jit dale, nez ostatni
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V ramci konference (Eng)aging Prague zaseda programova rada, jejiz ¢lenem je i
mezinarodné uznavany odbornik na age management profesor Juhani limarinen
z Finska, ktery je autorem meéfeni pracovni schopnosti pomoci dotazniku WAI a
spoluautor zakladnich pilifd. DalSim uznavanym clenem programové rady je Mgr.
llona Storova, predsedkyné organizace Age Management z. s.

Programova rada pak na zakladé zminénych kritérii vybira z nominovanych
organizaci vitéze daného rocCniku. V roce 2017 se vyhercem stala spoleCnost
Gumotex Breclav, v roce 2018 pak Sprava Zeleznicni dopravni cesty, s.0.(SZDC) a
zatim posledni ro¢nik v roce 2019 vyhrala spole¢nost Kasper Kovo s. r. 0.

Vyherci tohoto ocenéni, ale i nominované spolecnosti na toto ocenéni reprezentu;ji
priklady pozitivni praxe v CR a proto se vyzkumnym vzorkem staly pravé tyto
spole¢nosti. Pfesnéji se jednalo celkem o 10 spole¢nosti. Jmenovité pak Kasper
Kovo, Gumotex Breclav, SZDC, Ergotep, Bosch Diesel Jihlava, Renomia, IMI CCI
Brno, SKODA Auto, Unicreditbank a CEZ.

5.3.2 Metoda ziskavani dat

K ziskani potfebnych dat, jak reprezentativni organizace pracuji s konceptem age
managementu a mit tak moznost identifikovat spolené proménné v ramci
aplikovanych opatfeni zakladnich pilifd. Planem bylo vyuzit strukturovaného
rozhovoru, jehoz jednotlivé otazky budou rozdéleny do sekci, které se vztahuji ke

konkrétnimu pilifi.

5.3.3 Struktura otazek

Jak jiz bylo zminéno v teoretické Casti diplomoveé prace, age management stoji na
8 zakladnich pilifich. Z dlivodu ¢asové uspory pro respondenty byl vybran pouze
omezeny pocet otazek, které se k jednotlivym pilifm vztahuji, nicméné i pfes toto
omezeni poskytnou potencialni vystupy zrozhovoru podklady, které budou
dostateCné k zakladnimu porozuméni spole¢nych Cciniteld napfi€ zminénymi
organizacemi.

Otazky, které jsem si pro telefonické rozhovory pfipravil, byly inspirovany otazkami

v teoretické &asti dle Storové (2013) a byly upraveny (Kapitola 3.2.3)
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Prvni blok otazek se tedy soustfedil pouze na osm zakladnich pilifi a jeho cilem
bylo zjistit, kterymi opatfenimi tyto reprezentativni spolecnosti naplnuji tyto zakladni
pilife a jak s témito opatfenimi pracuji. Cilem druhého bloku pfipravenych otazek,
které byly pfebrany z pfedvyzkumu, bylo zjistit a pfipadné potvrdit i vyvratit zjiSténi,
ktera vzeSla z analyzy vysledkd pfedvyzkumu a doplnit je pohledy firem, které maji
s implementaci age managementu zkuSenosti. Seznam otazek je uveden

v priloze €. 2.

5.3.4 Proces ziskavani dat

Béhem literarni reSerSe a ziskavani podkladu, které se vztahuji ke konceptu age
management, jsem se postupné dopracoval az k vyzvé k nominaci firem aktivnich
a aplikujicich politiku AM. Na zakladé této pozvanky jsem si vyhledal informace o
vS8ech rocnicich a spole¢nostech, které ocenéni ziskaly Ci alespon byly nominovany.
Dalsim krokem bylo vyhledani kontaktli na personalni oddéleni na oficialnich
webovych strankach. Skrze rizna odkazani &i pfepojeni se mi podafilo telefonicky
spojit s HR manazery, HR business partnery ¢i HR specialisty danych spole¢nosti.
Nejprve doslo k prestaveni mé osoby, dlvodu pro¢ volam a v pfipadé pozitivni
reakce a souhlasu k popsani zpusobu, jakym bych chtél data ziskat. Z 10
kontaktovanych spole¢nosti jsem se nedomluvil pouze s jednou. Jakmile jsem se
tedy s kontaktni osobou domluvil, pozadal jsem o emailovou adresu, abych na
zakladé predeslé dohody poslal otazky pfedem a znovu kratké predstaveni mého
vyzkumu. Duvodem bylo, ze ve vétSiné pfipadl muselo dojit k dotazani a ke
schvaleni na vedouci urovni, aby dana osoba mohla poskytnout informace tykajici
se spolecnosti, pro kterou pracuje.

Poté jsem na pracovni emailovou adresu potencialnich respondentt zaslal kratké
podékovani a pfedstaveni spolu s pfilohou obsahujici prehled otazek, na které bych
se rad dotazal.

L,vazeny pane, Vazena pani,

Mnohokrat Vam dékuji za nedavny telefonat a asistenci v rdmci mého vyzkumu.
V soucasné dobé jsem studentem posledniho roéniku SKODA AUTO Vysoké $koly
a v ramci své diplomoveé prace bych rad proved! kvalitativni vyzkum, jehoZz cilem je

sestavit seznam doporuceni pro podniky, které se budou v budoucnu konceptem
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age managementu zabyvat a to na zakladé Vami poskytnutych odpovedi, jakozto
organizace oceriované za spravny pfistup k této problematice.

Proto si dovoluji Vam predloZit dotaznik, jehoz cilem je Zzjistit, jaké nastroje Ci
opatfeni age managementu vyuZivate a jak je aplikujete.

Vysledky vyzkumu poslouZzi k sestaveni obecného prehledu o moznych krocich a
pfistupech, jak tuto koncepci v organizacich zavést ¢i zefektivnit.

V pfipadé zajmu je mozné nezmiriovat jméno Vasi spole¢nosti

Budu rad za jakékoliv podnéty a pfipominky. Pokud si budete prat, finalni vysledky
vyzkumu Vam mohu, po dokonceni, poskytnou k dispozici.

Predem Vam mnohokrat dékuji za spolupraci.

S pozdravem,

Vladislav Samolewicz“

Spolecnosti pozadovaly seznam otazek predem, aby si je mohly projit a pfipadné
zajistit detailnéjSi podrobnosti a podklady pro své odpovédi. Na zakladé zaslaného
prehledu otazek jsem kromé jedné spolecnosti, kterd mi odpovédéla, Ze aktualné
nema kapacity k vénovani se mému vyzkumu, neobdrzel Zadné dalSi odmitnuti.
Nicméné, v disledku ne¢ekaného vyvoje od zacatku roku ve spojitosti s pandemii
virové choroby Covid-19, ktera byla vyhlaSena 11. bfezna 2020, doslo
k vyznamnému zkomplikovani prubéhu vysledku. Z divodu znacného zasahu a
ovlivnéni pramyslu, se priority organizaci zménily a jejich hlavni pozornost byla
vénovana feSeni kapacit, zaméstnanosti, pfipravé hygienickych opatfeni a
strategickému planovani, jak soucasnou situaci zvladnout. Z tohoto ddvodu
k domluvenym terminim ve vétSiné pfipadl nedoslo a s omluvou jsem byl odmitnut.
Kromé dvou spolecnosti, které byly ochotny se kratce telefonicky spojit, se tak
nepodafilo realizovat dostate¢nou ¢ast rozhovora.

Po domluvé s vedouci prace bude popsan pfipad jedné spolecCnosti, ktery bude
vychazet z poskytnutych odpovédi vramci hlavniho vyzkumného Setfeni a
dodatec¢ného rozhovoru, ktery jednotliva opatfeni v ramci zakladnich pilifa blize

upfesnil.
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5.4 Pripadova studie

V této kapitole bude pfedlozena pfipadova studie personalnich Cinnosti, ktera bude
vychazet z pozorovani a rozhovorl se specialisty oddéleni zabyvajicimi se oblasti
diverzity, velkého automobilového podniku. Podnik ma nékolik vyrobnich zavodu po
celém svété a pusobi na mnoha evropskych i svétovych trzich.

Pripadovou studii Ize definovat nasledovné:

,Pripadova studie se zaméruje na podrobny popis a rozbor jednoho nebo nékolika
malo pfipadd. Pfipadova studie se povazZuje za nejvyhodnéjsi vyzkumnou strategii
v situacich, kdy se ptame, jak nebo pro¢ se déji urcité soucasné jevy (procesy), nad
kterymi mame jenom omezenou nebo vubec Zadnou kontrolu. Cilem je vysvétlit
pfipad jako integrovany systém v konkrétnim pfirozeném prostredi.”“ (Zhanél, 2014,
str. 48)

K zajisténi komplexnosti informaci, byla spolu s rozhovorem spojena i analyza
oficialnich dokumentt, které vydala sama spole€nost.

Na Zadost respondenta nebude uvefejnéno jméno spolecnosti, ale pouze jeho
obecna charakteristika. Respondent nebude pfimo citovan a z divodl zajisténi
anonymity muze dojit k mirné upravé oficialnich nazvl. Informace v pfipadové studii

jsou vystupem mapovani aktivit v ramci jednotlivych pilifu.

1. Znalost problematiky véku
Aby mohla spole¢nost vibec s vékovou diverzitou pracovat, je potfeba aby
provadéla zhodnoceni situace s ohledem na ménici se veékovou strukturu.
Dulezitost tohoto zhodnoceni je také pro management organizace z divodu
efektivniho strategického planovani.
Spole¢nost na pravidelné bazi, nejen za ucelem opatieni diverzity managementu,
kam patfi i age management, provadi nasledujici analyzy stavu zaméstnanc:

- Analyza vékoveé struktury

- Analyzy fluktuace

- Sledovani poméru muzi vs. Zeny

- Analyzy struktury dosaZzeného vzdélani zaméstnancu

- Sledovani poctu absenci / dnt pracovni neschopnosti

- Sledovani poctu pracovnich urazu a jejich povaha

- Evidence pfed¢asnych odchodu do dichodu
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V ramci organizace se vyuziva systémového feSeni SAP, ktery umoznuje sledovani
téchto statistik, které jsou z povahy prace specialisty na podporu diverzity dulezité.
Vékova struktura a jeji analyza se neprovadi pouze na obecné urovni pro celou
spolecnost, ale provadi se i napfi¢ jednotlivymi oddélenimi

S odkazem na vefejné dostupné dokumenty tykajici se trvale udrzitelného rozvoje,

byla vékova struktura spolecnosti nasledujici povahy:

Do20let [
20-30let
30-40 et

40 -50 let

Nad 50 let

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000

Obrdzek 21 — Vékova struktura kmenovych zaméstnancu (2018)

Zdroj: Oficialni zprava o udrzitelném rozvoji

NejvétSi skupinu zaméstnancu tak tvofi osoby ve véku 30 — 40 let a tésné za ni
nasleduje vékova skupina 40 — 50 let. Analyza vékové struktury se neprovadi pouze
pro desetileté intervaly, ale i v intervalech mensSich a dokonce se spole€nost zabyva
analyzou struktury zameéstnancu z pohledu generacnich skupin.

Déale k zajisténi optimalni vékové struktury existuje ve spolenosti nékolik
komunikaénich kanall sméfujicich k nabirani novych talentl. HR specialisté jsou si
védomi situace na trhu prace a demografického vyvoje, proto se spolecnost
dlouhodobé soustfedi na hledani talentovanych studentl a stazistl (vice o naboru
absolventl a studentl bude zminéno v dalSich ¢astech). Personalisté se zaméruiji
na rizné segmenty talentd. Hlavnim divodem je, Ze diverzita a zisk nejlepSich
pracovnikll umoznuje organizacim navysit jejich konkurenceschopnost. Pfikladem,
jak takove lidi oslovuje popisovana spole¢nost, jsou jeji kariérni stranky, které jsou
segmentovany na nabor pracovniki do vyroby, IT, technického vyvoje,

administrativnich oblasti, ale dale i na studenty a staZisty.
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Zavér: Spolecnost provadi detailni analyzy struktury zaméstnancu a lidé, ktefi jsou
zodpovedni za personalni rozhodovani, maji k dispozici data tykajici se vyvoje
struktury zaméstnanct a jsou si védomi prokazatelného budouciho vyvoje ve
smyslu starnuti populace, tedy i zaméstnanct. Z toho ddvodu je jasné nastavena

Strategie naboru zaméstnancu a tim optimalizace vékové struktury.

2. Vstricny postoj viici véku

V organizaci neexistuje néjaka forma metodiky, ktera by popisovala spravny pfistup
ke starnoucim pracovnikiim. Ve smyslu rovnocenného vztahu jak k mladsimi, tak i
starSimi pracovniky, jsou zaméstnanci na v8ech urovnich vazani etickym kodexem
spolecnosti, popfipadé kolektivni smlouvou.

V etickém kodexu je explicitné psano: ,VSem poskytujeme stejné Sance. Nikoho
nediskriminujeme a nestrpime jakoukoli diskriminaci na zakladé etnické Ci
narodnostni prislusnosti, pohlavi, vyznani, svétového nazoru, véku, postizeni,
sexualni orientace, barvy pleti, politickych postojd, socialniho pavodu ¢i ostatnich
zakonem chranénych znakd.“ (Eticky kodex spole¢nosti)

Jedna se o velice dllezitou zasadu, ktera se musi dodrzovat, nebot jsou na ni
vazany dalSi procesy. Pokud by ve spole€nosti vzniklo podezfeni na poruseni
rovnosti Sanci a rovného zachazeni, pak by doSlo ke spusténi mechanismu
compliance.

Dale spole¢nost v ramci rovného pfistupu k zaméstnancim pracuje s analyzami
generaci a jejich zastoupeni v jednotlivych oblastech. Na zakladé téchto statistik
dochazi k vytvareni Skoleni pro vedouci pracovniky, kde se seznamuiji s rozdilnosti
oCekavani jednotlivych generaci a jejich stylu prace. Zminuji se jejich silné a slabé
stranky a jak s nimi pracovat, aby doslo k zajisténi vy3Si diverzity, flexibility a lepSi
inovace v ramci tymovych ¢innosti. Jednim z takovych Skoleni, je Skoleni zvané
,Prace s nevédomymi predsudky®, které ma za cil to, aby si vedouci pracovnici
v kliCovych momentech pro business spole€nosti (jako je nabor pracovnikd,
odménovani, tymové porady, finanéni analyzy a dalSi) uvédomili, Ze jedinci
automaticky na zakladé rliznych predsudku filtruji informace pro rychlé rozhodnuti,
které ne vzdy je tim nejlepSim pro spolecnost. Cilem tak je, aby si to dani vedouci
pracovnici uvédomili a délali spravna rozhodnuti. Nedilnou soucasti tohoto Skoleni

je pravé i ¢ast vénovana generacim a vékovym rozdilum.
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Mezi dalSi opatieni, ktera jsou dllezita k naplnéni druhého pilife age managementu,
patfi programy pro nabor absolventt, mladych pracovnikl a moznosti stazi, praxi a
brigad. Jak jsem jiz zminil, hlavnim nastrojem personalistu pro nabor jsou karierni
stranky spolecnosti. Spole¢nost nabizi absolventiim bud moznost vybéru z pozic na
kariérni burze, nebo je pro né specialné vytvorfen trainee program. Ten pfedstavuje
roCni program, v ramci kterého se pod vedenim mentora zaclefuji do rdznych
oddéleni, jsou vyslani na zahrani¢ni staz (obvykle 1 - 3 mésice), coz jim umozni
poznat firemni kulturu, ziskat potfebnou praxi pro nasledny nastup na vybranou
pozici. Dale podnik nabizi moznost staZi pro studenty prezenéni formy studia VS
nebo VOS, v rdmci které mohou stazisté ziskat odborné znalosti od odborniki a ty
pak zuzitkovat pfi psani své zavérec¢né prace, kde jim je spoleCnhost oporou a
poskytuje veSkeré materialy. V neposledni fadé nabizi spole¢nost doktorandsky
program, kde studentim doktorského studia poskytuje motiva¢ni program a uzkou
spolupraci na dizertacnich pracich se specialisty.

S ohledem na tempo demografického vyvoje se personalisté spoleCnosti
dlouhodobé zaméruji na praci s mladymi talentovanymi studenty a stazisty, jejichz

pocet rok od roku roste (viz nasledujici obrazky).

POCET PRIJATYCH STAZISTU
2017 947
0 200 400 600 800 1000

Obrazek 22 — Pocet prijatych stazZistu

Zdroj: Oficialni zprava o udrzitelném rozvoji



POCET DOKTORANDUYV PROGRAMU

(0] 5 10 15 20 25
Obrazek 23 — Pocet doktorandti

Zdroj: Oficialni zprdva o udrzitelném rozvoji

Zavér: Zameéstnanci jsou vazani etickym kodexem, ktery jasné deklaruje rovnost
prav v8ech zaméstnancu. Proto jsou eliminovany pfipady mozZné vékove
diskriminace. Vedouci pracovnici jsou Skoleni a seznameni s prinosy jednotlivych
generaci na pracovisti a znaji vyhody vékové diverzifikovanych pracovnich tyma.
Personalni strategie je jasné stanovena a zaméfuje se na velké spektrum segmentu
talentu a pfizptsobuje jim svou komunikaci. Dale nabizi fadu programi pro studenty
za ucelem zisku mladych talentu a jejich postupné pripravy na pozici kmenového

zaméstnance.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
Spole¢nost nabizi pestrou Skalu benefitd, které jsou pfimo napojeny na specifické
potfeby zaméstnancu a Castokrat jsou spojeny s zivotni fazi, ve které se dany
zaméstnanec nachazi. Z dlvodu zna¢ného poctu pracovnikl, nelze jejich potfeby
fesit individualné, ale dochazi spiSe ke kategorizaci, ktera bere v potaz veskeré faze
zivota — absolventi, rodiCe, pecujici (o déti i o dalSi rodinné prislusniky) a lidi
v duchodovém veéku.
Pfehled vybranych benefita:

- Prispévek na doplrikové penzijni spofeni (v hodnoté 1200 K&)

- Bezurocna zapujcka na pofizeni vlastniho bydleni

- Ubytovani zaméstnancl na dobu urcitou

- Bezurocna zapujcka na koupi vlastniho vozu

- Zvyhodnéna nabidka pronajmu vozu
- Zajisténi dopravy z mista bydlisté do zaméstnani pro zaméstnance Zijicich

v oblastech s omezenym ¢i neexistujicim pfistupem.
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- Programy zdravotni péce
- Dotované stravovani v zavodnich jidelnach
- Urazové pojisténi pro vdechny zaméstnance 24h denné

- Cestovni pojisténi do zahraniCi pro zaméstnance a jejich rodinné prislusniky

V navaznosti na zivotni faze pracovniku, jsou benefity rozdéleny do kategorii.
Zminény jsou jen nékteré vyhody pro zaméstnance, nikoliv uplny vycet.

Napfiklad k podpofe rodin s détmi poskytuje spolecnost pfispévky na narozeni
ditéte, pracovni volno s nahradou mzdy pfi narozeni ditéte, pfispévek na jesle a
mnoho dalSiho. Spole¢nost také podporuje rodi€e na rodiCovské dovolené a
pomaha zaméstnanci se zpétnym zaclenénim na novou pozici, ktera je garantovana
v ramci spolecnosti.

Pro zaméstnance vysSiho véku je pfipraven program seniority, jehoz soucasti se
stava kazdy zaméstnanec, ktery ve spole¢nosti pracuje 30 a vice let. V ramci tohoto
programu je zaméstnanec preveden na jiné vhodné pracovni misto, pokud
vzhledem ke svému zdravotnimu stavu podle |ékafského posudku dlouhodobé
ztratil zpUsobilost vykonavat svou dosavadni praci. To samé plati i pro pfipad
organizacnich zmén. Dale spole¢nost témto zaméstnancim poskytuje penézni
socialni vypomoc v pfipadé nutnosti vypovédi seniora z organizacnich nebo
zdravotnich divodu a dale poskytuje 1 den pracovniho volna s nahradou mzdy
navic v pololeti a 5 dnu pracovniho volna s nahradou mzdy ro¢né na absolvovani
14 denniho rekondi¢niho pobytu v laznich. Zaméstnanci jsou navic odmeénovany za
odpracovana léta a vySe bonusu se s délkou pracovniho poméru stupnuje.

S tfetim pilifem age managementu nesouvisi pouze vyhody a benefity poskytované
zaméstnavatelem, ale taky zplsob jakym dana spoleCnost pracuje s diverzitou
svych zaméstnancul. V ramci popisované spolecnosti existuje 5 pilifu diverzity, na

kterych personalni strategie spolecnosti stavi.
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1. Rovné Sance bez ohledu na pohlavi

Aktivity zaméfené na navySeni poCtu Zen v managementu a podpora rodi¢l na
materské dovolené.

2. Internacionalizace

Sledovani a analyzy struktury zaméstnancl ze zahranici. VétSi zapojeni
zahrani¢nich absolventd v trainee programu. Aktivity k vétSi internacionalizaci
spolec¢nosti, ktera bude reflektovat globalni vyvoi.

3. Spoluprace napfi¢ generacemi

NavySovani Skaly benefitl a soustfedéni se na rozvoj zdravotnich benefitl a
opatfeni ve spolupraci s oddélenimi zabyvajicimi se ergonomii pracovist. Pfiprava
programu pro vzajemnou spolupraci riznych generaci v oblasti novych technologii.
4. Individualni schopnosti

Zaméreni na specifické potfeby a schopnosti zaméstnancu. Napfiklad rozvoj
chranéného profilového centra pro osoby se zdravotnim ¢&i socialnim omezenim
(Napfiklad pro matky samozivitelky).

5. Rozmanitost mySleni

Priprava specifickych Skoleni pro rozvoj zaméstnancli ve vSech oblastech a na
vSech urovnich. Patfi sem napfiklad jiZ zminéné Skoleni na praci s nevédomymi

predsudky.

Zavér: Spolecnost pristupuje odpovédné k zaméstnancum na zakladé jejich
individualnich potfeb. V ramci vymezeni jednotlivych vyhod a benefitu, které
zaméstnancim spole¢nost nabizi, dochazi k reflektovani Zivotnich fazi
zaméstnancu. Velka pozornost je vénovana zaméstnancum vy$siho véku, pro které
Je pfipraven specialni program seniority. Spole¢nost ma navic jasné definovanou
personalni strategie pro oblast diverzity a stavi ji na svych zakladnich péti pilifich,

kde jednim z nich je zajiSténi efektivni spoluprace napri¢ generacemi.

4. Kvalitni a funkéni vékova strategie

Spolecnost by méla mit nastavenou strategii s ohledem na vék zaméstnanct a meély
by byt jasné definovany jeji cile. Spole€nost ma v ramci své organizacni struktury
utvofena oddéleni, vénujici se riznym oblastem fizeni lidskych zdroju. Jednim
z takovych je i oddéleni vénujici se operativni HR péci, digitalizaci a fizeni lidskych

zdroji v souvislosti s primyslem 4.0. Pravé zde se nachazi komunikacni centrum
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pro vSechny vedouci pracovniky a zaméstnance spolecnosti. PIni poradenskou
funkci v riznych otazkach tykajicich se oblasti lidskych zdroja.

Spole¢nost ma implementovan systém pro spravu personalnich dat, ktery aktualné
prochazi transformaci reflektujici pozadavky digitalizace. Dulezitym aspektem je, Zze
diky digitalizaci a dostupnosti nastroju pro spravu dat, bude do budoucnosti vétsi
Cast operativy v rukach vedoucich pracovniku, ktefi tak budou se svymi
zameéstnanci pracovat dle potieb. Tento systém, ktery prfedstavuje modul systému
SAP — SAP SuccessFactors, pomuze vSem pracovnikim s navigaci ve svété
personalistiky a usnadni jim pfistup i spravu osobnich dat a udaju o zaméstnani.
Zaroven zpfijemni praci naboraflm a uleh&i novackim jejich prvni kroky ve
spolecnosti.

Nejvétsi zména Ceka personalisty. Novy systém se fidi nejnovéjSimi trendy v oblasti
HR a bude slouZit jako zakladna pro dalSi rozvoj. Od poc¢atku byl navrzen tak, aby
co nejvice zjednodusSil a podpofil manazerskou a zaméstnaneckou samoobsluhu.
Pfimi nadfizeni i zaméstnanci tak budou moci v systému iniciovat vybrané zmény,
dostanou se k vice datim a diky tomu nahlédnou do svéta personalistiky. Jednim z
nejvétSich pfinosu je pfevedeni ,hlasenky” do digitalni podoby (nové rekvizice) —

tim odpadne nékolikanasobné pfepisovani dat z papiru do systému.

Zavér: Dokument, vztahujici se primou a pouze jen k age managementu ve
spolecnosti neexistuje. Nicméné, personalni strategie s ohledem na vék a
rtznorodost generaci je soucasti holistického pristupu ke sbéru personalnich dat a
specialisté na diverzitu s témito udaji pracuji pro potfeby tvorby opatfeni a nastrojd,
které zasahuji do oblasti age managementu. Spole¢nost si je védoma smyslu
vékove strategie, ma jasné vymezené cile a personalni strategie s ohledem na vék

je pfimo napojena na systém benefit.

5. Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

Spole¢nost by méla mit zajistény zpuUsoby k podpofe pracovnich schopnosti
zameéstnancl s ohledem na faze pracovniho zivota. Spole¢nost, ktera je predmétem
zkoumani v mé diplomové praci, provadi pravidelné méfeni pracovni schopnosti.
Nevyuziva k tomuto méfeni nastroje WAI, ale aplikuje svUj vlastni systém reflektujici

jeji potreby.
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K zajisténi a podpofe pracovni schopnosti zaméstnancu, ma spole¢nost k dispozici
komplexni systém aktivit, kterymi toho lze dosahnout. V prvni fadé zde funguje
oddéleni zaméfené pouze na ergonomii prace, které provéfuje jednotlivé pozice,
navrhuje opatfeni k optimalizaci s cilem podpory pracovni schopnosti. Hodnoceni
technickohospodarskych oddéleni provadi zdravotnicky personal, ktery se
zaméstnanci na misté konzultuje ergonomicky vhodné nastaveni pracovisté. U
zmén, které vyzaduji upravu, se vhodna feSeni navrhuji jako soubor podnétd pro
ZlepSeni. Nova pracovisté se definuji jiz ve fazi planovani budouciho modelu vozu
ve spolupraci s oblasti Technického vyvoje. Spole¢né s preventivnimi opatfenimi
funguje ve spoleCnosti systém komisi pro bezpecnost prace a ergonomii. Tyto
komise nepfretrzité sleduji Cetnost a zavaznost urazu, jejich povahu a miry absence.
Vystupem jsou opatfeni k eliminaci téchto urazi a ochrany zdravi a bezpeci
zaméstnanca.

DalSi aktivitou jsou preventivni zdravotni prohlidky a jiné preventivni programy,
které musi v urcitych intervalech podstoupit kazdy zaméstnanec. Spole¢nost ma
vlastni zdravotnické zafizeni, které poskytuje pracovnikim komplexni zdravotni
péci. Zaméstnanec nepodstupuje kontrolu pouze v souvislosti se zdravotnimi
obtiZzemi plynoucimi z povahy prace, ale také na obecné znama rizika civilizaCnich
nemoci. Patfi sem rGzné preventivni kontroly, o¢kovani, podpora aktivniho Zivotu
zaméstnancl mimo pracovni dobu, poskytovani vitaminG k podpofe imunitniho
systému a napfiklad i rizna rehabilitaéni cviceni.

Pro starSi pracovniky je k dispozici specialni program na pokryti potfeb starSich,
dlouholetych zaméstnancu, ktery zahrnuje moznosti rekvalifikace, pfelozeni v ramci
spoleCnosti na jiné misto se zarukou pfijmu, rehabilitaci, dodatecné pétidenni
placené volno a zdravotni prevenci, napfiklad v podobé lazeriskych pobytu v délce
dvou tydnu.

Spolecnost dale feSi komplexni téma tykajici se job rotaci. V idealnim pfipadé,
pokud zaméstnanec neni expert s hlubokym know-how, ktery je kliCovy pro chod
spole¢nosti v dané oblasti Ci problematice, rotuje v rozmezi 4-7 let na dalSi pozici.
Timto zpusobem dochazi k podpore diverzity, zvySovani kvalifikace a zvySovani
produktivity prace.

K podpofe pracovni schopnosti a udrzeni pracovnikl s dlouholetymi zkuSenostmi &i
umoznéni prace osobam s urCitym omezenim, nabizi spole¢nost celou fadu

alternativnich Uvazk(. Zasadné vSak zavisi na oblasti, ve které zaméstnanec
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pusobi. V pfimé (vyrobni) oblasti, nelze nabidnout napfiklad moznost mobilni prace.
Zakladem spoleCnosti je takzvany FTE zaméstnanec (full time employee)
s uvazkem 1,0, coZz znamena zaméstnani v plném rozsahu. V rozmezi nékolika
desitek osob, nabizi spole€nost moznost zkracenych uvazkua. Ve vétSim rozsahu je
nabizena forma prace prostfednictvi DPP/DPC. Tato forma zaméstnani je hojné
vyuzivana stazisty nebo rodici, protoZe spole¢nost umozniuje rodi€um na matefské
dovolené, praci vtomto obdobi, avSak s jinou naplni, nez vykonavali pfed
odchodem. Spolecnost realizuje pro své zaméstnance také moznost job sharingu
(sdilené pracovni misto), ktera umozriuje jednu pozici s gradingem FTE rozdélit na
dvé c¢asti. Pracovnici, ktefi kvali ur€itym omezenim nemohou vykonavat piny
uvazek, si tak rozdéli jednu pozici a mohou byt zaméstnani alespon ¢astecné. Pro
zaméstnance nepfimé oblasti je navic k témto flexibilnim formam nabizena moznost
mobilni prace, ktera znamena, ze doty¢ny prilezitostné nebo ve stanovenych dnech,
vzdy po predchozim souhlasu svého nadfizeného, pracuje mimo pracovisté
zameéstnavatele.

Aby vibec spole€nost mohla tato opatfeni realizovat, je tfeba neustalych prizkumu
spokojenosti zaméstnancu. O vystupy z tohoto zkoumani se Ize opfit pro definovani
novych opatfeni nebo pro zefektivnéni téch stavajicich. V ramci takzvaného
,Barometru“ se kazdorotné zjiStuje uroven spokojenosti a nalady. Prizkum
shromazduje anonymné odpovédi zaméstnancll na 24 standardizovanych otazek,
které se zaméfuji na pracovni schopnost, pracovni prostfedi, spolupraci, ukotveni
ve spole€nosti a integritu. Seznam otazek je mozné si prohlédnout v priloze této
diplomové prace, cislo 3.

Do oblasti sladovani osobniho a pracovniho Zivota se promitaji jiz popsané priklady
firemnich benefitl a vyhod, které zohledriuji faze Zivota jako je napfiklad rodi¢ovstvi
Ci stafi (napf. finan¢ni prispévek pfi narozeni ditéte, pfispévek na jesle, nebo volné
dny s nahradou mzdy pro rodice pecujici o dité do 12 let. V pribéhu matefské a
rodiCovské dovolené mohou zaméstnanci zlstat v kontaktu se spoleCnosti
prostfednictvim riznych forem prace a u€astnit se dnu pro rodi¢e Family day — Jak
sladit rodinu a praci.). Dale toto sladovani neboli Worklife balance tvofi €ast
zminéného Skoleni pro vedouci pracovniky — Prace s nevédomymi pfedsudky.
Spolecnost dale neustale rozsifuje paletu flexibilnich forem prace (napf. mobilni
prace, zkracené uvazky, job-sharing).
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Zavér: Spolecnost je seznamena s pracovni schopnosti svych zaméstnancd na
zakladé pravidelnych analyz. Je si védoma jednotlivych ¢asti a realizuje radu aktivit
k jeji podpore. Veliky duraz je kladen na ergonomii, ochranu zdravi a bezpecnost
prace. Spolecnost reflektuje demografické zmény, situaci na trhu prace a trendy
Vv poZadavcich na sladovani pracovniho a osobniho Zivota. K posileni pracovni
schopnosti a worklife balance, nabizi spolecnost pestrou $kalu alternativnich forem
prace. S tim dale souvisi i pfipravena rfada benefiti a vyhod, které odpovidaji
riznym fazim jak osobniho, tak i pracovniho Zivota. Zakladem uspéchu spoleénosti
Jjsou spokojeni zameéstnanci. Proto spolecnost kazdy rok realizuje meéreni
spokojenosti a pracovni nalady u v8ech svych pracovniku, kde se zaméruje na

nékolik zasadnich oblasti.

6. Vysoka uroven kompetenci

Cilem tohoto konceptu je, aby si pracovnici na vedoucich pozicich byli védomi
dilezitosti transferu zkuSenosti starSich zaméstnancl na mladsi. Dale také
dulezitost celozivotniho vzdélavani a ueni se na pracovisti. S pfedavani zkuSenosti
a rozvojem dovednosti Uzce souvisi mezigeneracni spoluprace.

Spole€nost se realizuje v oblasti pfedavani zkuSenosti a znalosti starSich
zaméstnancl na mladsi a opa¢né pomoci riznych mentoringovych programu.
Jednim z takovych jsou takzvané ,Digitalni pary*“. Prostfednictvim tohoto programu
dochazi ke spojeni starSi a mladsi generace. Cilem je pomoci star§im pracovnikim
lépe se orientovat v digitalnim svété a porozumét novym technologiim, které jsou
bliz§i generacim mladsSim. DalSim pfikladem mentoringového programu je kariérni
management, ktery pfedstavuje formu talent programu pro nadéjné zaméstnance.
V ramci toho je zaméstnanci pfidélen mentor, ktery musi byt na pozici seniorniho
manazera. Talenti, ktefi se rozvijeji do managementu, maji k dispozici pravidelna
setkani a dohled nad projekty od zkuSeného mentora. Také je pro tyto talenty
sestaven program ruznych Skoleni, ktera se zaméfuji na rozvoj ruznych stranek
osobnosti a rozvoje pracovnich dovednosti.

Pro mladsi generace, pfevazné absolventy, existuje systém patront neboli ,Buddy
systém®, ktery pomaha stazistim a Cerstvym nastupim k lepSi orientaci ve
spole€nosti a v rychlejSim porozuméni procesu.

Koncept celozivotniho vzdélavani je ve spolecnosti podpofen formou individualnich

kompeten&nich matic / modell. Kompetenéni matice je nahledem na pozadované
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kvalifikace a kompetence, které se pfimo poji s danou pozici. Zaméstnanec pfi
pInéni pozice musi splfiovat zakladni kompetence a dale si je rozSifovat o ty,
vztahujici se k vykonavané profesi. Kompetence pfifazuje vedouci oddéleni na
zakladé potifebnych kvalifikaci k dané profesi nebo na zakladé strategickych
pozadavkl ze strany spoleCnosti. Spole€nost ma navic ve struktufe vilastni
oddéleni, zvané Akademie, které pfipravuje a realizuje rizna Skoleni s ohledem na
potfeby spoleCnosti a nové trendy v oboru, jako je digitalizace a automatizace.
V letech 2017 — 2018 provedla spole¢nost celkem vice nez 93 tisic prezencnich
kurzt odborné, nadodborné a jazykové pfipravy svych zaméstnancu. V roce 2018
byla primérna doba, kterou zaméstnanec stravil na Skoleni, 29 hodin. Nedilnou a
neméné dulezitou slozkou rozvoje pracovnikl je online Skoleni. Jen v roce 2018
zaméstnanci prostudovali skoro 121 tisic e-learningovych kurztd. V ramci
zminéného Skoleni nevédomych predsudkl jsou také manazefi Skoleni v oblasti
spravného vybéru zameéstnancli do svého tymu a na jejich potfeby s ohledem na

generacni skupiny, firemni kulturu a integritu.

Zaveér: Vzdélavani zaméstnancl patfi ve spolecnosti ke strategickym oblastem
zajmi. Diky znaénym investicim do rozvoje kvalifikace svych pracovniki je
spolec¢nost schopno pokryt oblasti dovednosti, které jsou ddleZité nebo se poji
S popisem prace jednotlivych zaméstnancd. Diky rdaznym mentoringovym
programim je podporovana mezigeneracni spoluprace a predavani zkuSenosti.
Vzdélavaci akce jsou nabizeny vsem bez ohledu na pozici ¢i vék. Néktera Skoleni

Jsou dokonce prizptisobena potfebam jednotlivych generaci.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostredi

Cilem pilife je, aby organizace prace, pracovni podminky ve spole¢nosti reflektovali
potfeby zaméstnancu vSech vékovych skupin v jednotlivych fazich Zivota.

Cile tohoto pilife se promitaji do opatfeni v ramci pfedeSlych pilifl, ve kterych se
spoleCnost realizuje. Jedna se zejména o zdravotni benefity, analyzu pracovnich
pozic z hlediska ergonomie a bezpelnosti prace, méfeni pracovni schopnosti,
nabidku alternativnich pracovnich uvazku ¢&i jednotlivé programy uzplsobené fazim
zivota, jako je napfiklad program seniority pro starSi zaméstnance. VSechna tato
opatfeni byla blize specifikovana v pfedesSlych Castech vénovanych jednotlivym
piliFim.
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Prikladem konkrétniho opatfeni, kterym bere spolecnost v uvahu funkéni kapacitu
zaméstnancl s ohledem na veék, je nabidka pozice trenéra pro pracovniky v pfimé
oblasti. V ramci optimalizace C&i restrukturalizace je mistram, & zaméstnancim
s hlubokymi a dlouholetymi zkusenostmi nabidnuta moznost stat se trenéry, ktefi
v internim kvalifikaénim centru uplatiuji své zkuSenosti v podobé pfipravy ostatnich
zaméstnancl na obdobné pozice. Spole¢nost dale v ramci spoluprace se Skolami
oslovuje odborniky, ktefi odesli do penze, aby se stali lektory na Skolach a svym
zpusobem i ambasadory spolecCnosti, ktefi mladSim generacim mohou pfedat své

zkuSenosti s tim, co jim spole€nost nabidla a naucila.

Zavér: Spolec¢nost bere v tvahu potrebu zdravotni péce a pfizplisobeni pracovni
naplné a prostfedi funkcni a zdravotni kapacité zaméstnanct a dokaze pruzné

reagovat na zménu pracovnich narokd s ohledem na vék.

8. Spokojeny zivot

Ve spolecnosti neexistuje specificka pfiprava a Skoleni zaméstnancl na odchod do
dlchodu ve smyslu hladSiho pfechodu z pracovniho zivota do penze. Nicméné,
podnik toto obdobi pfed odchodem usnadiuje programem seniority a nabizenym
bonusem pfi odchodu do penze. Po minimalné10 letech nepfetrzitého zaméstnani
u zaméstnavatele, vznika pracovnikim narok na odménu ve vySi stanovenych
primérnych mésicnich vydélkd. Jedna o 2nasobek primérného mési¢niho vydélku.
KaZdych nasledujicich 10 let se nasobek zvySuje.

Spolecnost zUstava s byvalymi zaméstnanci, ktefi jsou v penzi, stale v kontaktu. Je
pro né pfipravena fada benefitl, jako je dotované stravovani, pfispévek na nakup
¢i pronajem vozu, pojisténi, prispévky na rekreaci, zvyhodnéné tarify od operatoru
a mnoho dal$iho. V organizaci existuje oddéleni, které se pfimo vénuje byvalym a

seniornim zameéstnancim a porada jejich pravidelna setkani a napfiklad i plesy.

Zavér: Zameéstnanci jsou v poslednich letech pracovniho Zivota podporovani
pomoci specialnich programu, které odpovidaji jejich potfebam. Tim jim je
usnadnén hladsi prechod do duchodu. Pri odchodu do penze jim nalezi urcita vyse
odmeény, za splnéni urcitych podminek. Spole¢nost ma navic nastaven systém pro

komunikaci s byvalymi zaméstnanci.
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5.4.1 Shrnuti poznatki

Z poznatklli zminénych v pfipadové studii vyplyva, Ze spoleCnost realizuje
nepieberné mnozstvi opatfeni, podporujici naplnéni zakladnich pilifa. Specialisté
na diverzitu ve spolupraci s ostatnimi odbornymi utvary tvofi a optimalizuji fadu
nastroju a aktivit, kterymi optimalné zavadéji nebo jiZ zavedli politiku age
managementu. | pfes fakt, Ze v organizaci neexistuje jmenovité age management
politika, tak jeji nastroje se promitaji do oblastni ostatnich personalnich strategii
s ohledem na diverzitu, rozvoj a péc€i o zaméstnance. Dochazi k pravidelnému
zjisStovani zakladnich informaci a analyze dat s ohledem na vékovou strukturu
pracovnikli a organizace planuje budouci naborovou strategii s ohledem na
demograficky vyvoj a situaci na trhu prace.

Spolecnost striktné prosazuje rovnost prav, ktera jsou vazana etickym kodexem
spoleCnosti. Organizace realizuje prlizkumy potifeb a postoji napfi¢ generacnimi
skupinami. Na zakladé vystupu pfipravuje své pracovniky na vedoucich pozicich
pro optimalni vedeni svych tymld s ohledem na tyto poznatky. Dale realizuje
programy pro podporu vékové diverzifikovanych tyma a pro nabor mladych talenta.
Zaméstnanci maji k dispozici komplexni systém odmén a benefitl, které zohledriu;ji
jednotlivé faze osobniho a pracovniho Zivota. Soucasti personalni strategie
spole¢nosti je také nastaveni firemni kultury, ktera je na tento systém benefitl
napojena a podporuje zaméstnance vSech generaci. Na zakladé pravidelného
méreni pracovni schopnosti svych zaméstnancu a realizace aktivit pro optimalizaci
ergonomie a zdravi za ucelem prodlouZeni funkéni kapacity, spole¢nost dba na
spokojenost svych zaméstnancu. Ta je navic kazdoro€né méfena pomoci vlastniho
interniho prizkumu zvaného Barometr. V ramci systému benefitd a nabidky
moznosti alternativnich uvazkl podporuje firma rovnovahu mezi osobnim a
pracovnim zivotem pracovnikd. K podpofe pracovni schopnosti tak dochazi
zpUsoby, které odpovidaji riznym fazim pracovniho Zivota. Za strategickou oblast
ristu povazuje spolecnost vzdélavani, zvySovani kvalifikaci svych zaméstnancu a
mezigeneracéni spolupraci. Diky Sirokému spektru vzdélavacich akci a online kurza,
individualnich kompetencnich matic dochazi k prohlubovani znalosti, které jsou
dllezité pro potfeby dané profese. Pomoci mentoringovych programl dochazi
k nastaveni mezigeneracni spoluprace a tim i k pfedavani tacitnich znalosti.
Organizace prace, jeji prostfedi a podminky na pracovisti plné reflektuji moznosti a

potfeby zameéstnancl vSech vékovych kategorii. Zaméstnanci v poslednich letech
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pracovniho Zivota jsou zafazeni do specialniho programu seniority, ktery jim
umozniuje hladSi postupny pfechod z pracovniho Zivota do penze a podporuje jejich
zdravi. Spole€nost je v neustalém kontaktu se svymi byvalymi zaméstnanci,
poskytuje jim fadu benefitd a pfipravuje pro né ruzné spoleCenské udalosti.
Odbornici v penzi mohou byt povolani zpét pro rozvoj novych zaméstnancu.

Na zakladé zminéného l|ze konstatovat, Zze spoleCnost se aktivné realizuje
v problematice age managementu a neustale inovuje sva opatfeni pro optimalizaci
zaméstnanecké struktury a podpory zdravi a pracovni schopnosti svych

zaméstnancu.

6 Navrhy a doporuéeni

Z pfedvyzkumu vzeslo, Ze realizaci opatfeni age managementu se zvysi zejména
loajalita zaméstnancl, spokojenost, efektivita a spoluprace. Na zakladé rozhovoru
a pozorovani prace specialisty na diverzitu, lze tyto vyhody potvrdit. Jako
nejefektivnéjSi opatfeni respondent vnima flexibilitu, at uz pomoci zkracenych
uvazkul, job sharingu nebo job rotace. Dale nabidka preventivnich programu a
podpora zdravi. Ddulezitost také shledava ve vzdélavani zaméstnanci a
prohlubovani jejich kvalifikace. Za rizika pfi aplikaci age managementu hlavné

zmifuje potfebu systémového pfistupu a s tim spojené finan¢ni naklady.

Na zakladé provedeného pifedvyzkumu a poznatkl v pfipadové studii jsou navrzena
opatreni, kterymi Ize realizovat age management ve spoleCnostech ke zlepSeni
zaméstnanecké spokojenosti a efektivity prace.

Nez viibec dojde k rozsifeni konceptu AM v podnicich Ceské republiky, je nezbytné,
aby se informovanost o tomto konceptu, jeho vyhodach a pfinosech vice dostala
do povédomi podnikii. Rada spoleénosti ¢asteéna opatieni realizuji automaticky,
aniz by je povazovaly za soucCast age managementu. Nicméné, dle zjisténych
poznatkl je ke konceptu pfistupovano spiSe s odstupem. Organizace se budou do
budoucna potykat s nedostateCnym poctem zaméstnancl v produktivnim véku.
Zasadni roli v uspéchu pro organizace bude hrat zajiSténi kontinuity v pfedavani

znalosti starSich pracovnikd na ty mladsi.
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Prvnim krokem pfed implementaci age managementu by mélo byt zvySeni
povédomi o tomto konceptu a jeho opatfenich na urovni managementu dané
organizace. S tim souvisi vytvoreni teoretického ramce a $Skoleni pro vedouci
pracovniky a osoby zodpovédné za strategicka rozhodovani. Témto zaméstnancim
by mély byt poskytnuty data tykajici se budouciho demografického vyvoje populace,
a jaké dusledky to bude mit pro organizace. Dale o nastrojich age managementu,
které v souvislosti se starnutim populace a vyvojem trhu prace umozni vysSi
konkurenceschopnost. V souvislosti s demografickym vyvojem je potfeba, aby
vedeni bylo seznameno se specifickymi potfebami jednotlivych vékovych
skupin, jejich schopnostmi a limity. Spolu se znalosti vékové struktury vlastnich
zaméstnancu, povédomim a méfenim jejich pracovni schopnosti, mize organizace
planovat nasledny postup a opatfeni. Pokud organizace bude aplikovat koncept
praceschopnosti a provadét jeji méreni, pomUze ji to v efektivnim Fizeni lidskych
zdroju s ohledem na vék.

Nepostradatelnou aktivitou, na které je aplikace téchto opatfeni zavisla, je postoj
pracovnikl na vedoucich pozicich k problematice véku. Pokud budou vedouci
pracovnici vzdélavani v problematice starnuti, ve vyhodach a potfebach starSich
pracovnikl, dojde k eliminaci stereotypniho vnimani této skupiny zaméstnancul -
ageismu, ktera mize vést ke zvySeni efektivity prace tymu a udrzeni znalosti a
dovednosti téchto pracovnikl. Napfi€ organizacemi by mélo dochazet
k prosazovani a dodrZzovani etického kodexu, ktery zajisti rovny pfistup ke vSem
bez rozdild.

Management spolecnosti, by také mél byt vzdélavan v oblasti generac¢niho déleni
populace. Diky poznatkim o vékovych generacich, jejich potfebach, ofekavanich
a stylu prace, lze dosahnout efektivni skladby tymu a podpory diverzifikace
pracovnich skupin. VE&kové diverzifikované tymy umoZznuji pfenos zkuSenosti
starSich pracovniki na mladSi a zaroven v dobach digitalizace usnadni jejich
orientaci diky pfirozenosti tohoto trendu mladSim vékovym skupinam. MladSi
zameéstnanci pfinaseji do pracovnich tym0 dynamiku prace a diky vzajemnému
pochopeni a mezigeneracni spolupraci dochazi opét k eliminaci diskriminace a
stereotypnich pfistupl. Ktomu mohou spolecnosti pfispét realizaci programu
mentorl a propojeni rozli€nych generaci. Dale je dulezita, pro podporu pfedavani
zkuSenosti a mezigenerac¢ni spoluprace, nabidka pro studenty a absolventy

v podobé stazi a trainee programu. MladSi skupiny se uci od svych kolegl a jejich
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zaskoleni v pfipadném nastupu na interni pozici do organizace je méné nakladné a
jejich zapracovani je rychlejsi. Dulezité je zajistit kontinuitu v predavani cennych
znalosti a zkuSenosti starSich pracovnikd na mladsi, a to pfed jejich odchodem do
penze.

Dulezitym doporuenim pro spolecnosti je podpora vzdélavani a prohlubovani
kvalifikace. Je dullezité, aby se spole¢nosti nedivaly na zaméstnance jako na
,hotové“, ale jako na subjekt s potencialem krlstu a aby pfemyslely o jejich
budoucnosti. Dale je dulezité, aby vzdélavaci aktivity a rizna Skoleni braly v potaz
veskeré faktory pracovni schopnosti a byly uzpisobeny zaméstnancim vsech
vékovych skupin.

NejdulezitéjSi k zajisténi spravné funkéni kapacity a pracovni schopnosti
zaméstnancl je realizace zpUsobl podpory zdravi. Diky pravidelnym a
preventivnim prohlidkam, nad ramec zakona, Ize pfedejit zdravotnim problémm,
které by je omezovaly ve vykonavani své profese. Stim souvisi podpora
zaméstnancu v aktivnim zivoté mimo pracovni dobu a napfiklad pfispévky na sport,
rekreacni pobyty a pojisténi. Se zdravim a pracovni schopnosti souvisi neustala
realizace opatfeni ergonomie a bezpec€nosti prace. Povaha naplné prace a
pracovni prostfedi musi odpovidat zdravotnim a funkénim schopnostem pracovnik
a méla by jim co nejvice usnadnit jejich vykon prace s ohledem na jejich zdravi a
vék. Zaméstnanci by méli byt vzdélavani v oblasti zdravého stravovani, pohybu a
pozitivniho mysleni. Nabidka benefitd by méla reflektovat jednotlivé faze Zivota a
usilovat o rovhovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem. Toho mohou
spole¢nosti dosahnout formou nabidky alternativnich Uvazkud. Ty mohou do jisté
miry umoznit vybalancovani osobniho a pracovniho Zivota. Dale dny volna navic
s ohledem na Zivotni udalosti a vék zaméstnancu.

V neposledni fadé je dullezité, aby spoleCnosti neustale provadély prizkumy
spokojenosti mezi zaméstnanci a na zakladé vysledkl pak realizovaly ta opatfeni,
ktera jsou nejvice relevantni pro potfeby daného podniku. Pravé udrzeni zkuSenych
pracovnikl souvisi s jejich spokojenosti. Jednim z opatfeni by mohl byt program pro
zameéstnance v pfeddichodovém véku, ktery jim umozni vykonavat takovou pozici,
ktera je pro né vhodna s ohledem na jejich potfeby a kapacitu. Dale dny volna navic
a rekreacni pobyty. Spolecnosti by navic mély byt v neustalém kontaktu s byvalymi

zaméstnanci a podporovat je v jejich popracovnim Zivoté.
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Navrhovana a doporu€ena opatfeni umozni organizacim naplnit zakladni pilife age
managementu a zaméfuji se hlavné na oblast zdravi a funkcni kapacity
zaméstnancu, ddleZitost vzdélavani, nutnost motivace zaméstnancu a zajiSténi
jejich spokojenosti, nastaveni vhodnych pracovnich podminek s ohledem na vék a
na sladovani osobniho a pracovniho Zivota.

K zjisténi do jaké miry dochazi k jejich naplnéni, se doporu€uje vyuziti auditu age
managementu. Ten je dulezity k ziskani relevantnich dat, bez nichz nelze navrhnout

konkrétni opatfeni pro dany podnik.
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7 Zaver

Demografické prognozy naznacuji, Ze dojde ke starnuti pracovni sily. Produktivni
slozka ekonomicky aktivniho obyvatelstva se bude snizovat a pracovnici vysSiho
véku budou dosahovat vysSSiho podilu na pracovnim trhu. Aby si organizace byly
konkurenceschopné, je potfeba aby se oblast fizeni lidskych zdroji zménila
v navaznosti na demograficky vyvoj a rast délky pracovniho Zivota jedincu. ZpUsob,
jak tyto zmény do budoucna efektivné zvladat, umoznuji opatfeni konceptu age

management.

Diplomova prace byla zaméfena na blizSi pfedstaveni teoretického ramce tohoto
konceptu a analyzu pfikladu z praxe, ktery se v této oblasti realizuje.

V teoretické &asti byl popsan na zakladé sekundarnich dat Ceského statistického
uradu demograficky vyvoj v Ceské republice, jeho prognézy a aktualni situace na
trhu prace. Byly definovany zakladni pojmy spojené s age managementem, jeho
pristupy, opatfeni a zakladni pilife, na kterych tento koncept stavi a které umoznuji
organizacim uplatrfiovat zpasoby personalniho fizeni s ohledem na vék pracovnikd.
V posledni kapitole teoretické cCasti byly vymezeny charakteristiky zakladnich

vékovych skupin, které se aktualné potkavaji na trhu prace.

V ramci vyzkumné €asti byl nejdfive proveden pfedvyzkum, jehoZz cilem bylo zjistit,
do jaké miry maji organizace o tomto konceptu povédomi a jaka opatfeni pfipadné
realizuji a povazuji za efektivni. Z pfedvyzkumu na zakladé analyzy dat vzeSlo, Ze
v CR je nizka mira aplikace konceptu age managementu v personalnich strategiich.
Na zakladé vyzkumu se ukazala nedostatecnost v pokryti zakladnich pilifu.

Z divodu nenadalych okolnosti doSlo k upravé hlavniho vyzkumného Setfeni, které
bylo pojato jako pfipadova studie reainé spoleénosti ptsobici v Ceské republice. Na
zakladé diskuze se specialisty dané spole€nosti na oblast diverzity byla popsana

opatfeni v ramci zakladnich pilifl, ktera tato spole¢nost aplikuje a inovuje.
V posledni ¢asti diplomové prace jsou navrzena obecna doporuceni, kterymi by se

organizace, pro naplnéni téchto zakladnich pilift, mély zabyvat. Tim tak muze dojit

ke zvySeni potencialu zaméstnancl a zvySeni konkurenceschopnosti.
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Zavérem lze Fici, ze k efektivnimu zavedeni opatfeni age managementu pro
organizace plisobici v Ceské republice, je zakladnim pfedpokladem zména postoje
ke starnuti populace. Je dulezité, aby bylo eliminovano stereotypni vnimani starSich
pracovnikld. Organizace by v dlouhodobém horizontu mély zohledfovat specifické
pozadavky jednotlivych vékovych skupin zaméstnancl, umoznit jim flexibilni
podminky prace a mély by se soustfedit na kontinuitu pfedavani znalosti a
zkuSenosti.

Age management nepfedstavuje izolovany pfistup v ramci personalni strategie, ale

je potfeba systémového pfistupu k této problematice napfi¢ celou organizaci.
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Priloha €. 1 Pfedvyzkum

1) Kolikrat jste se setkal/a s definici age managementu?
OdPOVED: ...t

2) Kde poprvé jste se o této koncepci dozvédél/a?
OdPOVED: ...t

3) Vénujete se v ramci personalni strategie podniku, problematice starnuti

zaméstnancu?

a) Ano

b)

Ne

4) Jaka konkrétni opatfeni age managementu v organizaci aplikujete?

a)
b)
<)

d)

e)

f)

k)

Analyza vékové struktury zaméstnancu v ramci personalniho planovani

Podpora mezigeneracni spoluprace (diverzifikace pracovnich tymu)
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za ucelem osloveni budoucich
pracovnikt

Moznost stazi, praxi i brigad

Nastaveni mezigeneracni spoluprace

Mentoring k zajiSténi pfedani zkuSenosti od starSich a zkuSenéjSich
zaméstnancu

Vzdélavani manazerd v problematice starnuti zaméstnanct na pracovisti
Kurzy zamérené na pfipravu na odchod do duchodu

Flexibilni formy pracovnich tvazkt (pruzna pracovni doba, ¢astecné uvazky,
homeoffice, sdilené pracovni misto)

Nastroje Work Life Balance - podpora sladéni osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnancu

Podpora pracovni schopnosti starSich zaméstnancti — opatieni v ramci
ergonomie, podpora zdravi

Zdravotni programy pro zaméstnance

Podpora spokojenosti v pracovnim prostiredi (hodnotici pohovory)

Jina (uvedte):
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5) Jaké opatfeni je podle Vas nejefektivnéjsi?

6)

7)

a)
b)
c)

d)

e)

f)

k)

Analyza vékové struktury zaméstnancu v ramci personalniho planovani
Podpora mezigeneracni spoluprace (diverzifikace pracovnich tymu)
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za ucelem osloveni budoucich
pracovnikt

Moznost stazi, praxi ¢i brigad

Nastaveni mezigeneracni spoluprace

Mentoring k zajiSténi predani zkusenosti od starSich a zkusenéjSich
zaméstnancu

Vzdélavani manazZer( v problematice starnuti zaméstnancu na pracovisti
Kurzy zamérené na pripravu na odchod do duchodu

Flexibilni formy pracovnich uvazkt (pruzna pracovni doba, ¢astecné uvazky,
homeoffice, sdilené pracovni misto)

Nastroje Work Life Balance - podpora sladéni osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnancu

Podpora pracovni schopnosti starS§ich zaméstnancli — opatfeni v ramci
ergonomie, podpora zdravi

Zdravotni programy pro zaméstnance

Podpora spokojenosti v pracovnim prostfedi (hodnotici pohovory)

Jina (uvedte):

Podporujete vékovou diverzitu v ramci organizace?

a)

b)

c)

Ano
a. Pokud jste odpovédél/a ,Ano*, uvedte prosim proc:
b. Jakymi konkrétnimi opatfenimi v organizaci podporujete vékovou
diverzitu?
Ne
a. Pokud jste odpoveédél/a ,Ne“, uvedte prosim proc:
Planujeme zaveést

a. Pokud jste odpoveédél/a ,Planujeme zavést®, uvedte prosim proc:

Jaké vyhody se projevily/projevuji pfi realizaci Age managementu?
OdPOVE:: ...,
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8) Jaké nevyhody se projevily/projevuiji pfi realizaci age managementu?
OdPOVE:: ...,

9) Jste si védom/a ve Vasi organizaci méfeni pracovni schopnosti vyuzitim
dotazniku WAI (Work Ability Index)?
Vyberte jednu odpovéd:
a) Ano
b) Ne

10) Pracujete v ramci organizace s povédomim o koncepci déleni generaci
(generace X, Y, Z, ...) a o pozadavcich a hodnotach, které se rlizni napfic¢ témito
generacemi?

a) Ano
a. Pokud ano, jak presné?
b) Ne
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Priloha €. 2 Hlavni vyzkumné Setreni

Blok A
1. Otazky tykajici se prvniho pilife
a. Provadite na pravidelné bazi analyzy stavu zaméstnancd?
I. Analyza vékové struktury
ii. Analyza fluktuace
iii. Sledovani poméru muZzi vs. Zeny
iv. Analyzy struktury dosazeného vzdélani zaméstnancu
v. Sledovani poctd absenci / dnt pracovni neschopnosti
vi. Sledovani poc¢tu pracovnich trazu a jejich povaha
vii. Evidence pred¢asnych odchodu do duchodu
b. Jakym zplusobem zajistite nabor novych zaméstnanct v nasledujicich
letech
2. Otazky tykajici se druhého pilife
a. Jak vedouci pracovnici pristupuji ke starnoucim pracovnikiim?
b. Pracujete s konceptem déleni generaci na pracovisti
(generace X, Y, Z, ...) a jejich riiznorodosti? Jak prfesné?
c. Jakym zpisobem zajistujete mezigeneracni spolupraci?
d. Jaky mate program pro nabor absolventi a mladych pracovnik(?
e. Jaké nabizite moznosti stazi, praxi ¢i brigad?
f. Jak se zaméstnanci chovaji vuci mladsim a starSim pracovnikiim?
3. Otazky tykajici se tretiho pilife
a. Jakym zplisobem zohledriujete individualni potfeby zaméstnancu?
b. Jakym zplsobem pracujete s diverzitou svych zaméstnanci (dle
véku, pohlavi,...)
4. Otazky tykajici se Ctvrtého pilife
a. Jaka je ve spolecnosti personalni strategie s ohledem na vék
zameéstnancu?
b. Jaké jsou cile této strategie?
5. Otazky tykajici se patého pilife
a. Provadite méfeni pracovni schopnosti/napfiklad pomoci nastroje WAI
— Work Ability Index)?
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Jakymi opatfenimi/aktivitami podporujete udrzeni pracovni schopnosti
svych zaméstnancu?

Jaké nabizite zdravotni benefity, socialni vyhody, moznosti rekreace?
Nabizite ve spolec¢nosti moznost alternativnich pracovnich uvazki ¢i
flexibilnich forem prace (pruzna pracovni doba, ¢astecné uvazky,
sdilené pracovni misto, praci z domova apod.)? Jaké presné?
Provadite ve spole¢nosti analyzu spokojenosti svych zaméstnanci?
V ¢em je pro Vas prinosem?

Jaké nastroje vyuZzivate pro sladovani osobniho a pracovniho Zivota
zaméstnanct (Work life balance)? Napriklad poskytovani podpory v

souvislosti s péci o déti ¢i starsi pribuzné a tomu podobné

6. Otazky tykajici se Sestého pilife

a.

Jakym zpusobem zajiStujete predavani zkuSenosti a znalosti starSich
zaméstnanct na mladsi? (Napriklad, Mentoring programy)

Pracujete ve spole¢nosti s konceptem celoZivotniho vzdélavani
zaméstnancu?

Realizujete vzdélavaci akce pro své zameéstnance?
V jakych oblastech?

Jsou v ramci $koleni zohlednény potreby starSich zaméstnanci?
Jsou vedouci pracovnici Skoleni v oblasti problematiky starnuti

zaméstnancu?

7. Otazky tykajici se sedmého pilife

a.

Jakym zplisobem bere firma do uvahy zdravotni a funkéni kapacitu
0sob pfi organizaci prace starsich pracovnik(?
Provadite restrukturalizaci pracovnich mist a pfizpisobeni napiné

prace potfebam starSich pracovniki?

8. Otazky tykajici se osmého pilife

a.

Ma spolecnost program podporujici zameéstnance beéhem poslednich
let jejich pracovniho Zivota?

Je starsim zaméstnancum nabidnuto Skoleni s cilem pfipravy na
prechod z pracovniho Zivota do penze?

Poskytuje spolec¢nost svym zaméstnancim bonus pfi odchodu do

penze?
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Blok B
1. Jaka opatfeni v ramci age managementu tykajici se starnuti populace jsou
podle Vas nejefektivnéjsi a proc¢?
2. Jake jsou podle Vas nevyhody/rizika age Managementu?
3. Jaké jsou podle Vas nevyhody/rizika age Managementu?
4. Jaké prekazky, by se mohly vyskytnout/ se vyskytuji v prabéhu implementace

age Managementu?
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Priloha €. 3 Barometr spokojenosti

Ma pracovni ¢innost

Moje souc€asné pracovni Cinnosti / ukoly mé bavi.

Za muj pracovni vykon se mi dostava odpovidajiciho osobniho uznani.
Na mém soucasném pracovisti mohu vyjadfovat své nazory / napady k
dulezitym pracovnim tématum.

Citim, Ze jsem v takové fyzické i psychické kondici, abych mohl(a) dobfe
zvladat pracovni ukoly.

Tlak na vykon a naroky, které jsou na mé kladeny, zvladam dobfe.

MuUj pracovni a soukromy Zivot jsou ve vzajemném souladu.

My a nase organizacni jednotka (OJ)

Na mém soucCasném pracovisti mame k dispozici veSkeré prostfedky a
informace, které jsou nezbytné k vykonu prace.

Potfebné odborné znalosti a zkuSenosti si u nas predavame.

Je-li to pro vykon mé prace nutné, mohu dale rozsSifovat Ci prohlubovat svou
kvalifikaci.

Na mém souasném pracovisti délame pro zlepSovani pracovnich postupt
dostatek.

Na mém soucCasném pracovisti délame pro kvalitu dostatek.

Na mém souasném pracovisti pruzné reagujeme na zmeény / problémy.

Na mém souasném pracovisti doSlo b&éhem poslednich 12 mésicu k trvale

pozitivnim zménam.

Spoluprace

Pracovni cile na mém souCasném pracovisti plnime za stalého dodrzovani
pravidel a procesu.

Pracovni postupy a procesy jsou ha mém soucasném pracovisti
transparentni a jsou pravidelné kontrolovany.

Na mém soucasném pracovisti diskutujeme o rizicich a chybach a
neskryvame je.

Spoluprace s kolegy z ostatnich OJ je dobra.

Na mém soucasném pracovisti panuje atmosféra, v niz Ize vyjadfit nazor

upfimné a oteviené.
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- ZpuUsob vedeni mého pfimého nadfizeného je pfikladny a pfesvédcivy.

Ja ve spoleénosti XYZ
- Spole€nost XYZ. je pro mé atraktivnim zaméstnavatelem.
- Ve spole€nosti XYZ. vidim zajimavé moznosti dalSiho rozvoje.

- Spolecnost XYZ je vefejnosti a naSimi zakazniky vnimana pozitivné.

Moralni zasady a spoluprace v ramci spole¢nosti
- Na mém soucasném pracovisti se kazdy muze chovat podle moralnich
zasad.
- Ve spoleCnosti XYZ vyuzivame vyhod spoluprace s ostatnimi

znaCkami/spolecnostmi.
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