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Lidsky kapital v podniku: hodnoceni z hlediska véku

Souhrn

Lidsky kapital je jednim z nejcennéjSich zdroji a zaroven klicovym faktorem
ekonomického rozvoje podniku. Proto problematika starnuti populace a tim hodnoceni
lidskych zdroji dle v€ku vstupuje v souc¢asné dobé do popredi vSeobecného zajmu. Cilem
diplomové prace je poskytnout uceleny pohled na oblast lidskych zdroju a jejich hodnoceni
v podniku. Uvodni &ast je zaméfena na popis lidskych zdrojii v ekonomickych teoriich,
procesu starnuti obyvatel v Ceské republice, hodnoceni a potieby zaméstnancil.
V praktické casti je seznameni s pojiStovnou Generali a analyzou jejich zaméstnanct
pomoci dotaznikového Setfeni. Zavérecnad Cast prace je vénovana zhodnoceni vysledki

a doporucenim.

Klicova slova: lidsky kapital, produktivita, lidské zdroje, fizeni lidskych zdroju, prace,

vek, vykon, kvalita, produkce podniku, personalistika, vzdélavani



Human capital in the enterprise: Age evaluation

Summary

Human capital is one of the most valuable resource and the key factor in enterprise's
economic development. The issue of population aging and the evaluation of human
resources by age currently stands at the forefront of general interest. The aim of the thesis
is to provide a comprehensive view of the human resources and their evaluation in the
company. The first part is focused on description of human resources in economic theories,
the process of population aging in the Czech Republic, evaluation and needs of employees.
In the practical part, there is an introduction of the insurance company Generali and
analysis of its staff via questionnaire. The final part is devoted to evaluation of results and

recommendations.

Keywords: human capital, productivity, human resources, human resource management,

work, age, performance, quality, production of enterprise, HR Management, education
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Uvod

V dnes$ni dobé patii lidsky kapital mezi dulezité faktory uspesného podniku. Firmy
by proto mély dbat zvysSené pozornosti pii vybéru svych zaméstnanci, posuzovani lidskych
zdrojii a jejich neustdlému rozvijeni. V minulosti se podniky snazily zlepSovat svou
hospodaiskou situaci pomoci techniky, nyni kladou daraz na to, jak kvalitni jejich
pracovnici jsou a jak je dokdzou zkombinovat s nejmodernéjSimi informacnimi

technologiemi.

Podniky obétuji mnohem vétsi Usili a vice finan¢nich prostfedkti do hledani
novych kvalitnich pracovnikii nez diive. Zaméfuji se nejen na profesni stranku, ale 1 na
neodborné rysy, charakter a osobnost ptipadného uchazece o pozici v podniku. Dilezité je

tedy to, co odborné nazyvame lidsky kapital.

Investice do lidského kapitalu jsou pro podnik diileZitou polozkou. Dle G. Beckera
(1993) maji podobny vyznam jako investovani do hmotného kapitalu. Pokud jsou
zameéstnanci v podniku odménovani dle své produktivity, tak mé investice do jejich
rozvoje stejny ucinek jako naptiklad koupe nového stroje. Z mikroekonomického pohledu

nejvice ovliviiuji jeho rozvoj tyto Cinitelé: rodina, vzdélani, praxe a ostatni druhy investic.

V ptipadé€ ziskani lidského kapitdlu je nasledné rozhodujici, jak se s nim bude
nadale pracovat. Podnik musi spravné ohodnotit kazdého pracovnika, uvédomit si jeho
individudlni schopnosti, znalosti a dovednosti, rozvijet mozné talenty, podporovat ho déle

ve vzdélavani, nepfetrzité ho po vSech strankach motivovat.

Hlavnim tématem poslednich let je starnuti obyvatelstva, a to predevSim ve
vyspélych zemich. Neustale se prodluzuje primérna délka lidského Zivota a tim 1 jeho
vékova hranice mozného odchodu do fadného starobniho diichodu. Proti tomu je naopak
fakt, ze partnefi oddaluji narozeni svého prvniho potomka, snizuje se porodnost. Pocet

osob ve véku 50 let a vySe brzy prevysi pocet nove narozenych déti.
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Podniky musi zaujmout vic¢i starnuti obyvatel jasné stanovisko, musi se naucit
s nim efektivné pracovat a feSeni zaclenit do svych strategickych plani. Ti, kteti by dle
nyni ¢ekat napiiklad dalSich deset az patnact let aktivniho pracovniho Zivota. Vznikajici
situaci se nyni musi pracovni prostfedi pfizpisobit. V soucasné dobé zacind byt
prikopnickym fizenim Age management, neboli fizeni s ohledem na vé&k, schopnosti

a potencial zamé&stnanct.

Age management ma umoznovat celozivotni piistup k zaméstnani, vzdélavani,
zlepsit uplatnitelnost a zaméstnatelnost pro kazdou vékovou skupinu vS§em pracovnikim.
Zameéstnavatelé, kteti se zajimaji o dlouhodoby ekonomicky rist svého podniku, musi mit
kvalitni a hlavné spokojené zameéstnance, kteti se jim odvdéci svou loajalnosti

a odpovédnosti vii¢i organizaci.

Podnik musi brat ohled na Zivotni cyklus pracovnika a dle toho se pfizplisobovat
jeho potfebam tak, aby zvladal byt vykonny 1 v pozdé€jsim véku. Kazdy zaméstnanec je
individuélni osobnost s odlisSnymi potiebami vzhledem k ostatnim. Rozdilné potieby bude
mit napiiklad absolvent, ktery pred mésicem opustil §kolu, nez zaméstnanec, jenz pajde za

nékolik let do fadného starobniho duchodu.

12



1 Cil prace a metodika

1.1 Cil prace

Cilem diplomov¢ prace je zhodnoceni lidského kapitalu v Generali Pojistovna a.s.
Z hlediska véku, urCeni jejich firemniho postoje a rozdilnych potieb v jednotlivych

vekovych kategoriich, se zaméfenim hlavné na 50 +.

1.2 Metodika

Metodika zpracovani vySe uvedené diplomové prace spociva piedevSim ve své
teoretické ¢asti ve shromazd’ovani, zkoumani a zpracovani védomosti ze souc¢asné védecké
a odborné literatury tykajici se lidskych zdroji a lidského kapitalu. Ke studiu byla pouzita
pfedevs§im literatura vyznamnych autortii, jakymi jsou napiiklad Renata Kocianovd, Ivan

Gosiorovsky, Jifi Kamenicek ¢i Petr Novotny, ze zahrani¢nich Gary Becker.

Pfi zpracovani analytické ¢asti diplomové prace se vychazelo zejména z publikace
Age management: Jak rozumét starnuti a jak na n&j reagovat, Moznosti uplatnéni v Ceské
republice, kterd vysla v roce 2014. Tato metodickéd ptirucka vznikla v ramci realizace
projektu evropského socialniho fondu ,Implementace Age managementu v Ceské
republice v ramci operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost za podpory
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, o. s. Jako dalii podklady slouzily statistiky

Ceského statistického Gfadu a Eurostatu.
Pti zpracovani diplomové prace byly pouzity nasledujici metody védeckého zkoumani:

e Metoda deskripce, spocivajici v popisovani ekonomickych jevli a procesi,
Vv pfipadé¢ diplomové prace byla vyuzita u kapitol zabyvajicich se vykladem
lidského kapitalu, lidskych zdrojt atd.

e Metoda komparace, spocivajici v porovndni ekonomickych jevii a procest, byla

pouzita predevsim v kapitole 2.5 zabyvajici se potfebami zamé&stnanc.

13



e Metoda historicka, jez spoc¢iva v sestaveni a zkoumani uspotfadani vyvoje urcitych
ekonomickych kategorii a procest s nimi souvisejicimi. V diplomové praci byla
pouzita zejména pii sledovani starnuti obyvatel v Ceské republice v kapitole 2.2.

e Metoda analyzy a syntézy, spocivajici v rozd€leni slozitéjSich ekonomickych
kategorii a procest, jejich zkoumani a konecné vysledné shrnuti poznatkii. Byla

pouzita zejména v analytické Casti diplomové prace, kterd se zabyva rozborem

struktury zaméstnancii pojistovny.

Pro rozbor struktury zaméstnanct pojisStovny Generali bylo pouzito dotaznikové
Setfeni, které bylo rozdéleno do dvou ¢asti. Prvni ¢asti byl dotaznik pro zaméstnance, ktery
se skladal z 32 uzavienych otdzek. Dotaznik byl e-mailem posldn 490 zaméstnancim,
z nichz 18 emailovych schranek bylo neaktivnich z diivodu ukonceni spoluprace. DalSich
17 zaméstnanct bylo dlouhodobé neptitomno, tak se nemohlo zucastnit vyzkumu a 6 na
matefské dovolené (tyto vysledky jsou brany pouze dle automatického nastaveni
pracovnikil o nepfitomnosti v e-mailu. Pokud si ho zaméstnanci nenastavili a pfesto byli
nepfitomni, jsou brani jako Cast zaméstnanci, jeZ dobrovolné nevyplnila dotaznikové

Setfeni. Vyzkum probihal pies webovy portal Vypliito.cz.
Druhou casti Setfeni byl dotaznik pro personalni oddéleni, jenz obsahoval 23
otevienych otdzek, na které mi odpovidala pani Katefina Marova, specialistka naboru

v tymu Naboru a rozvoje v pojistovne.

V zavéru diplomové prace se poté vysledné dotaznikové Setfeni zpracovalo,

zformulovalo a byly doporuc¢eny zmény a opatieni.
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2 Teoreticka vychodiska

2.1 Lidsky kapital

Znalosti a dovednosti lidi patfi jiz od nepaméti mezi hlavni faktory rtistu bohatstvi
naroda, zvySeného zajmu se jim vSak zacalo dostavat az v druhé poloviné dvacatého
stoleti. Za zakladatele teorie lidského kapitdlu jsou povazovani teoretici z takzvané
chicagské ekonomické koly, laureat Nobelovy ceny Gary S. Becker a Jacob Mincer', diky
nimz zacal byt lidsky kapital prosazovan jako dlouhodoba investice, ktera v budoucnu
prinese vynos pro spolecnost. V pocatcich byl pojem lidsky kapital pouzivan nespravné

napiiklad pro pracovni stroje ¢i pracovni silu.

2.1.1 Lidsky kapital v ekonomickych teoriich — historie, pojem a definice

Definic lidského kapitdlu existuje cela fada, pficemz jedna =z prvnich
nejvyznamnéjSich je od Garyho S. Beckera:* Lidsky kapital jsou schopnosti, dovednosti
a odpovidajici motivace tyto schopnosti a dovednosti uplatnit.“* Teoretik Pierre Bourdieu
ho definoval zase takto: ,,Lidsky kapital je jakakoliv kapacita schopna produkovat zisk
a reprodukovat sama sebe ve stejné ¢i rozsifené podobé, schopna nejen akumulace, ale

i smény, konverze a roziifené produkce*.®

Cloveék se cely zivot vzdélava, at uz védomé (pomoci s$kolskych zatizeni,
jazykovych a jinych kurzl, firemnich Skoleni, pfednaSek o dobrych mravech a podobné),
nebo nevédomé (zdravy Zivotni styl, pé&e o své t&lo, sportovani, zajmy a konicky).* Vydaje
na tyto aktivity jsou brany jako investice do lidského kapitalu, coZ znamena vydani zdrojt

v ur¢itém okamziku, ktery ma zvysit pfijmy v budoucich ¢asech. Cim vétSim objemem

! MAZOUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapitdal: méFeni, souvislosti, prognézy. Vyd. 1. V Praze: C.H.
Beck, 2011, xx, 116 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-380-6.

2 dtto, str. 1

® dtto, str. 1

* GARY S. BECKER. Human capital a theoretical and empirical analysis, with special reference to
education. 3rd ed. Chicago: University of Chicago Press, 1993. ISBN 9780226041223.
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znalosti jednotlivec disponuje, tim vétsi bude potencidl vyuzitelny pro ekonomicky rast

spole¢nosti.

Lidsky kapital ma své urcité zékladni znaky, naptiklad formu nehmotného aktiva,
kdy je neoddélitelny od uréitého Clovéka, je nespotiebovatelny, dlouhodobé zvysuje

vynosy a mé nizkou likviditu.’

2.1.2 Lidsky kapital a produktivita

Lidsky kapital je bran jako jeden z hlavnich faktor produktivity. Dle vyzkumii ma
vyznamny vliv vzdélani a znalosti jedince nejen na jeho individudlni mzdu, ale

i ekonomicky rast podniku.®

2.1.2.1 Mikroekonomicky pristup k lidskému kapitalu

V mikroekonomickém piistupu se zpravidla rozliSuji zékladni tfi druhy lidského
kapitalu, které mize jedinec ziskat v pribé¢hu svého Zivota. Prvnim druhem je pocate¢ni
lidsky kapital ziskany hlavné z rodinného zézemi, druhym je lidsky kapitdl dosazeny
uréitym vzdeélanim a posledni je lidsky kapital ziskany béhem pracovniho Zivota (praxe,
Skoleni apod.). Obecné 1ze stanovit, ze ¢im vys§i Groven vzdélani jedinec ma, tim ma veétsi

I A Lt v y 7
mzdu, vysSi miru ekonomické aktivity a niz§i nezaméstnanost.

VétSina mikroekonomickych zkoumani se zabyvd vztahem mezi poctem let
vzdélavani a mzdou. Vyssi mzda je totiz nejvyznamnéj$i ekonomicky disledek vyssi
urovné vzdélani. Pro posouzeni poctu let vzdélani na individudlni mzdu se pouziva

. . . 8.
mincerovskd mzdova regrese”:

® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4., r0z3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

® FILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuziti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské republice.
Praha: Néarodohospodarsky ustav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie (Narodohospodatsky tstav Josefa
Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.
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INWi= a + 0Si+ ye; + pe’i+ pXi+ U

kde W je hodinova mzda, Sje pocet let vzdélani, e je praxe, X je individualni
charakteristika, u je zména ve mzdach nezptisobena proménnymi v rovnici. Mincerovsky
vynos se v priab¢hu let méni a to v souvislosti s poptavkou po lidském kapitalu, ktera je

4 . 14 b r b4 b4 9
zavisla na technologické zmeén¢.

2.1.2.2 Makroekonomicky pristup k lidskému kapitalu

V makroekonomickém piistupu ma lidsky kapital vliv na ekonomicky rozvoj zemé.
Zajem makroekonomi o tento smér vznikl ptedevsim v druhé poloviné 80. let 20. stoleti
u teoretikii Paula M. Romera a Roberta E. Lucase, ktefi zformulovali teorii endogenniho
rustu. Tato teorie se zabyvd endogenizaci technologického pokroku pfijetim dalSich
Cinitelt (jako naptiklad investici do lidského kapitdlu) do produkéni funkce. Rozsifenim
kapitalu o ten lidsky je mozné zajistit dlouhodoby ekonomicky rist bez exogenniho

technologického rozvoje.'

Lidé s vyssi urovni vzdélani maji na podnik dalezity vliv. Tento lidsky kapital totiz
pfindsi nejen vyssi vydélky, ale naptiklad 1 zajem o dal§i vyznamné hodnoty — kvalitn&;jsi

zivotni prostiedi, zodpoveédnéjsi socialni chovani a jiné.

2.1.3 Meéreni lidského kapitalu

Lidsky kapital je nehmotné aktivum, které miiZe rist, sniZovat se ¢i byt nadbytecné.
Lidsky kapital je schopen zvySovat produkci spolecnosti, inovovat, zmenSovat podil
nezaméstnanosti. Urcit pfesny stupenl lidského kapitalu je neredlné, existuji vSak alespon

priblizné metody jeho méfeni.

SFILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuziti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské republice.
Praha: Néarodohospodatsky ustav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie (Narodohospodaisky tstav Josefa
Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.
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Lidsky kapital je soubor vzdélani, dovednosti a schopnosti daného jedince, na ktery
ma vliv i rodinné a socialni prostiedi, které ho obklopuje. Pro jeho spravné méfeni je nutné

do metod zahrnout veskeré faktory.
Podle Filipové™ jsou zakladni Gty¥i metody mé&feni lidského kapitalu:

e Nejvyssi dokoncené vzdélani.

e Piimé testovani dovednosti.

e (Odhad trzni hodnoty lidského kapitalu.
e Naklad na vytvoreni lidského kapitalu.

2.1.4 Investice do lidského kapitalu

Investice do lidského kapitalu jsou v dnesni dobé pro podnik dulezitou polozkou.
Maji podobny vyznam jako investovani do hmotného kapitalu. Pokud jsou zaméstnanci
V podniku odménovani dle své produktivity, tak ma investice do jejich rozvoje stejny

ucinek jako naptiklad koupé€ nového strojelz.
Investovat do lidského kapitdlu mizeme dlouhodobé nebo kratkodobg.

Z mikroekonomického pohledu nejvice ovlivituji jeho rozvoj tyto €initelé: rodina, vzdélani,

vycvik (praxe), ostatni druhy investic."?

2.1.4.1 Lidsky kapital a rodina

Rodinné¢ prostiedi ma velky vliv na vyvoj ¢lovéka. Jiz od utlého détstvi se projevuji

urCité schopnosti a dovednosti, pfipadné nadani, které se mohou béhem dospivani jeste

Y EILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuziti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské
republice. Praha: Narodohospodaisky ustav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie (Narodohospodaisky tstav
Josefa Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.

12 GARY S. BECKER. Human capital a theoretical and empirical analysis, with special reference to
education. 3rd ed. Chicago: University of Chicago Press, 1993. ISBN 9780226041223.

B EILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuZiti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské
republice. Praha: Narodohospodaisky tstav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie (Narodohospodaisky ustav
Josefa Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.
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vice zdokonalit. Za pfedpokladu, ze vSechny déti se uci na stejné Grovni, maji déti s lepSim
rodinnym zdzemim a schopnéj$im rodi¢ovskym vedenim, mnohem vice dovednosti nez

ostatni.

Zvyklosti, které se déti nauci jiz odmala, budou pravdépodobné dodrzovat cely
zivot. Jedna se napiiklad o stravovaci navyky, vztah ke sportu, zvifatim, zajem o kulturu a
jiné. Rodice, jez <¢tou détem pohadky, vnich probouzi jesté vice fantazie
a predstavivosti. Pokud je uci hrat na hudebni néstroj, tak v nich zdokonaluji motoriku, pfi
sportovani zase fyzickou zdatnost. Rodic¢e tedy zasadné ovliviiuji vzdélani svych déti,
pomahaji nastavit jejich chovani k ostatnim lidem a formuji jejich normy. Pokud dité
vyrustd v socidlné slabé rodin€, kde je nizka uroven vzdélani, brzké t€hotenstvi, trvale

v ’ o v v r . IR rx eroe v 14
nezamé&stnani rodice a podobné, tak své postoje a chovani pfenaseji i na né.

2.1.4.2 Lidsky kapital a vzdélani

Mevroe

Podle Beckera™ je formalni vzdélani nejdilezit&jsi investici do lidského kapitalu.
Toto vzdélani zahrnuje ziskani vSeobecnych znalosti, které déti nabyvaji jiz od matefské
Skolky az po stfedoskolskou troven vzdélani. Poté existuje formalni tercidlni vzdélani

probihajici na univerzitach a vysokych skolach™.

Nekteré Skoly se zaméfuji na specidlni vycvik, napiiklad obor kuchai/¢isnik, jiné
Skoly maji vSeobecnéjsi vyuku, napiiklad gymnasia. Formy vyuky se u jednotlivych kol a
jejich obort lisi. Zmitovany student v oboru kuchai/¢iSnik bude sbirat vice zkuSenosti
formou studentské praxe a dennich problémil v kuchyni, naopak student obchodni

akademie pottebuje vétsi teoretickou pripravu.

YK AMENICEK, Jifi. Lidsky kapital: bohatstvi, které diimd v nds. 2., upr. vyd. Praha: Karolinum, 2012, 230
s. ISBN 978-80-246-2139-5.

® GARY S. BECKER. Human capital a theoretical and empirical analysis, with special reference to
education. 3rd ed. Chicago: University of Chicago Press, 1993. ISBN 9780226041223.

W EILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuZiti jako zdroj ekonomického riistu v Ceské
republice. Praha: Narodohospodaisky ustav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie (Narodohospodaisky ustav
Josefa Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.

19



Evidenci vzdélani obyvatel v Ceské republice se zabyva $kolni matrika, ktera
bohuzel ale spise nez ke zkoumani Grovné vzd&lanosti, slouzi k rozpodtovym ugelim.'’
Zakladnim a jedinym prizkumem, ktery ukazuje vzdélanost obyvatelstva, je scitani lidu,

ktery probiha ptiblizné v desetiletych intervalech, naposledy v roce 2011.

Graf 1: Obyvatelstvo podle dosaZeného vzdélani
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Zdroj: Cesky statisticky uiad, S¢itani lidu, domtl, bytii (2011)

Graf ¢. 1 nam ukazuje troven vzdélini v Ceské republice od roku 1950 do
posledniho sc¢itani v roce 2011. Na prvni pohled je ziejmé, Ze Uroven vzdélani roste
a k poslednimu s¢itani vétsina obyvatel ma stiedni vzdélani s vyuénim listem (33 %), poté
sttedni vzdélani s maturitni zkouskou (31,3 %). Nasleduje zakladni vzdélani (17,6 %)

a nejméné zastoupené je vysokoskolské vzdélani (12,5 %).

2.1.4.3 Lidsky kapital a vycvik (praxe)

Neformalnim vzdélanim je brano napiiklad firemni Skoleni a praxe. Zaméstnanci
zvysuji své schopnosti tim, ze se uci novym vécem nebo zdokonaluji své védomosti nabyté
jiz diive. Délka jednotlivych vycviki je riizna, je jina pro pracovnika na chirurgii a jina pro

fidi¢e autobusu. Firmy tim, Ze investuji penize do Skoleni zaméstnanci (cena Casu na

" MAZOUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapitdl: méreni, souvislosti, prognézy. VVyd. 1. V Praze: C.H.
Beck, 2011, xx, 116 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-380-6.
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Skoleni, lektorti, material a jiné), prichazeji v ten dany ¢as o produkci, ale zaroven tim
zvySuji svij budouci vystup.

8 48li na dva zakladni druhy — vycvik obecné

Vycvik se dle Kamenicka
uplatnitelnych dovednosti (vSeobecny vycvik) a specificky vycvik. Vycvik obecné
uplatnitelnych dovednosti pfinasi prospéch vSem podnikiim kromé toho, ktery jej
poskytuje. Jde napiiklad o 1ékate, ktery absolvuje vycvik v prazské nemocnici, ale tyto
nabité dovednosti vSak muaze uplatnit 1 v jakékoliv jiné. Je tedy jakymsi standardem, Ze

zaméstnanec si tento druh vycviku hradi alespon castecné, jelikoZ mu zajistuje zvySeni

budouci mzdy.

Specificky vycvik zvySuje produktivitu ve firmé, kterd tento dany vycvik
umoziuje, vice nez v ostatnich firmach. VétSina firemnich vycvikd vSak neni ani Cisté
vSeobecna, ale spiSe spadd do specifického vycviku. Do tohoto druhu patii i vycvik
zaméfeny na seznameni s podnikem, aby se novi zaméstnanci 1épe zorientovali. Néklady
za specificky vycvik nese v plném rozsahu zaméstnavatel. Podnik ma mensi motivaci tyto
zameéstnance propustit, coz znamena, Ze ¢im vice specifickych vycvika dany pracovnik ma,
tim je men$i pravdépodobnost jeho fluktuace. Naopak u zaméstnance s vSeobecnym
vycvikem je vyssi. Obecné tedy plati, ze raciondlni firma plati zaméstnanctim stejnou
mzdu, kterou by jim platila i jind firma. Absolvuje-li v§ak zaméstnanec u firmy 1 specidlni

vycvik, zaplati mu vys$§i mzdu nez jinde.19

2.1.4.4 Lidsky kapital a ekonomicky vyvoj v dlouhém obdobi

Posledni prizkumy a nejnovéjsi technické znalosti zvySuji produktivitu prace.
Pouzitim védeckych objevii ve vyrobé se zvysil zdjem o vzdélani, dilezitost vycviku
(praxe) technickych dovednosti a vycviku na pracovnim misté. V minulém stoleti se

zakladni Skolni vzdélani stalo celosvétovou normou, nyni se rozSifuje stiedni vzdélani

8 KAMENICEK, Jifi. Lidsky kapitdl: 1vod do ekonomie chovéni. \'yd. 1. V Praze: Karolinum, 2003, 248 s.
ISBN 80-246-0449-3.
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s maturitou. Lidsky kapitdl tedy je mozno chapat jako dalSiho ptivodce ekonomického

o 20
rustu.

Tuto domnénku si mizeme napiiklad potvrdit na vysledcich v Japonsku, kde je
zjevn¢ nedostatek prirodnich zdroju. V Japonsku, diky velké vzdélanosti obyvatelstva
a zaroven diky velmi tvrdé vycvicenym zaméstnanciim, je hospodarsky rist. Investice do

lidského kapitalu tedy i tam vedou k ekonomickému ristu.

2.2 Proces starnuti obyvatel v Ceské republice

Problém starnuti populace se tyka nejen Ceské republiky, ale i vétsiny vyspélych
zemi svéta. Dle Ceského statistického ufadu se v CR od roku 1989 zvysuje pocet osob
s vékem nad 65 let a naopak snizuje pocet osob pod 15 let. Starsi vékové skupiny piibyvaji
rychleji nez obyvatelstvo jako celek. K 31. prosinci 2014 méla Ceska republika
10 538 275 obyvatel a z toho 17,8 % lidi nad 65 let. Dal§im dilezitym faktorem je, Zze se
neustale prodluzuje primérnd délka zivota, v roce 2014 je to 77 let, coz se odrazi na

.7 s L r 21
socialni politice statu.

Vlada CR se zjednodusené domnivéd, Ze zvy$enim hranice véku pro odchod do
diichodu na trhu automaticky vzroste nabidka praceschopnych jedincti. JenZe prodlouzena
pracovni drdha je pro kazdého zaméstnance individudlni, napiiklad v téZkych
a namahavych oborech prace by se musely udélat obsahlé zmény, aby pracovnici mohli
pracovat déle. Otazky o prodlouzeni pracovniho Zivota by se tedy mély fesit vSestranné, na

roving jednotlivce, zaméstnavatele i statu. 22

Starnuti je fyziologicky proces, kterému zadny pracovnik neni schopen uniknout.

AvSak kazdy clov€k starne jinak, zaleZzi na mnoha faktorech. Rychlost svého starnuti

20 KAMENICEK, Jit. Lidsky kapitdl: vivod do ekonomie chovani. Vyd. 1.V Praze: Karolinum, 2003, 248 s.
ISBN 80-246-0449-3.

2 Cesky statisticky viad: Ceskd republika od roku 1989 v ¢islech [online]. [cit. 2015-12-01]. Dostupné z:
https://www.czs0.cz/csu/czso/ceska-republika-od-roku-1989-v-cislech#01

22 NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age

managementu v Ceské republice: privvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzef:
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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¢lovék ovliviiuje mnohem dfive nez v dichodovém véku, napiiklad pomoci zdravého

zivotniho stylu, sportovani, kvalitni zdravotni péci a podobné.

Soucasna struktura obyvatel se vyznacuje vysokym poctem narozenych po druhé
svétové valce, kdy tato generace je nazyvana pokolenim baby-boomu a zahrnuje obyvatele,
ktefi se narodili v druhé poloviné Ctyficatych a na konci Sedesatych let. Lidé z prvniho
oddilu baby-boomu jsou jiz v diichodovém véku. Odhaduje se, Ze bude pocet velmi starych
osob rapidné stoupat a zaroven se bude snizovat pocet mladych osob, ktery o né¢ bude

pecovat a prispivat na jejich starobni diichod. %

2.2.1 Projekce obyvatel CR

V Projekci 2013 dle Ceského statistického ufadu (z r. 2013) se poditd se
sniZovanim Umrtnosti, s velkym migra¢nim pfirtstkem a se zvétSenim trovné plodnosti (ve
sttedni a vysoké varianté thrnné plodnosti). Plodnost bude riist pouze ve stfedni a vysoké
varianté, u nizké stagnuje, a bude tedy 1,4 az 1,6 ditéte na jednu Zenu. A vSak vSechny tii
varianty oCekavaji rist praimérného véku matek pti porodu ze soucasnych 29,8 let 0 0,6 az
1,3 roku.?* Zaroveti ani ve vysoké varianté thrnné plodnosti nebude plodnost dostacujici,

k reprodukci spolec¢nosti by musela ptesahnout pocétu 2,0 ditéte na matku.

Tabulka 1: Zakladni parametry projekce obyvatelstva CR

Uhrnna plodnost Nadéje doziti (muzi/Zeny) Saldo migrace
Rok Nizka |Stfedni |Vysoka |Nizka Stfedni | Vysoka Nizka Stfedni | Vysoka
2012 1,45 |1,45 1,45 75/80,9 |75/80,9 |[75/80,9 |[10293 10293 10293
2015 1,45 |1,45 1,45 75,6/81,4 |75,8/81,6 | 75,9/81,8 |- 996 8934 18 864
2030 1,45 |1,50 1,52 78,2/83,8 | 79,5/85,1 | 80,6/86,1 | 2 226 11659 21110
2050 1,45 |1,56 1,61 81,8/86,2 | 83/88 84,6/89,3 [5571 14384 23291
2100 1,45 |1,56 1,61 84,2/88,8 | 86,6/91,1 | 88,4/92,9 | 10 350 17671 | 25400

Zdroj: Cesky statisticky tfad, 2013

2 NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age

managementu v Ceské republice: privvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzef:
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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Co se tyce prumérné délky zivota, tak ve stfedni varianté v roce 2030 bude 79,5 let
u muzl a 85,1 let u zen. Vyvoj zahrani¢ni migrace je v dneSni dob¢ té¢zce odhadnutelny

(dle stavajici ekonomické situace).

2.2.1.1 O&ekavany vyvoj v CR

Uskute¢ni-li se ptredpoklady vyvoje uthrnné plodnosti, doziti a migrace, rast
obyvatelstva CR bude v budoucnu zaménén za popula¢ni ubytek. Dle stiedni varianty
projekce se bude obyvatelstvo navySovat az do roku 2018, dle vysoké varianty az do roku
2027, kdy dosahne svého maxima. Poté se bude pocet obyvatel snizovat. Nejvyznamnéjsi

ubytky budou v obdobi od 2050 do 2080.%

Porodnost doséhla svého vrcholu v roce 2008 a poté pocet narozenych déti klesal.
Ocekavany vrchol porodnosti bude kolem roku 2040, kdy budou mit déti rocniky narozené
na zaéatku stoleti. Poté je oekavan zase pokles. Nyné&jsi vékové sloZeni obyvatelstva CR
se vyznacuje relativné malym mnozstvim déti, silnym zastoupenim jedincti v ekonomicky
aktivnim véku a prozatim nepfili§ vysokym podilem lidi ve vys§im véku. Nastavajici vyvoj
veékove struktury ovSem bude ve sméru starnuti populace. Pocet obyvatel v produktivnim
véku patrné dosahl svého vrcholu v roce 2009, kdy bylo k 1. lednu 2009 jiz 7,43 mil
obyvatel. V dalsich obdobich (az na vyjimky) piepokladame klesajici tendenci.
Nejrychlejsi ubytek nastane do roku 2020, kdy budou z této v€kové kategorie odchéazet
silné ro¢niky narozenych pied rokem 1940 ¢i v prvni poloving 50. let. Naopak vstupovat
do ni za¢nou slabé ro¢niky narozenych na konci 20. stoleti. Podil osob ve véku 15 - 64 let

klesne ze soudobych 70 % na 55 % koncem tohoto stoleti.?°

K nejvyznamnéj§im zménam dojde ve veékové kategorii 65 a vice let. Pocet
obyvatel v tomto véku bude napadné nartistat i v dal$ich desetiletich. V jejich rustu se bude
reflektovat 1 o¢ekdvané prodluzovani véku doZiti. Do roku 2057 se mliZe pocet osob v této

vékové kategorii az zdvojnasobit na 3,2 miliond 0sob.

2 NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age
managementu v Ceské republice: priivodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzen:
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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Podstatnym znakem obyvatelstva Ceské republiky tedy bude v nasledujicich letech
jednozna¢né progresivni starnuti. Zastoupeni starSich v obyvatelstvu se zvedne z nyngjsi
jedné Sestiny az na jednu tietinu.?’ Starnuti obyvatel Ceské republiky je vidét i na
praimérném veéku jedince. Ten na zaCatku projekce byl 41,3 let. Na konci stoleti vSak

primémy vek cloveéka vzroste az na uroven 50 let.

2.2.1.2 Vyvoj vékového slozeni v CR

K charakteristice vékového slozeni v Ceské republice pouzivame nékolik rtiznych
faktori. Pomér rozsahu skupin obyvatelstva 65 + a déti do 15 let udava index staii (viz
Tabulka €. 2). Tento index nam ukazuje, Ze v roce 2011 ptipadalo 107,6 seniorti na 100
déti. Ocekavany vyvoj dle stfedni varianty projekce tedy dale znazornuje, ze v roce 2031

bude piipadat 189 seniorti na 100 déti a v roce 2051 jiz dokonce 252 seniord na 100 déti.

K charakterizovani ekonomického zatizeni se vétSinou wuziva index, ktery
porovnava pocet jedinci v ekonomicky neaktivnim a aktivnim véku. Vzhledem
k prodlouzeni vzdélavani, je lepsi uréeni ekonomicky produktivniho obyvatelstva z 15-64
let na 20-64 let. Vzristajici sklon ekonomického zatizeni je ale v obou dvou vékovych

vymezenich totozna, viz Tabulka €. 2.

Tabulka 2: Charakteristiky vékového sloZeni obyvatelstva (stiedni varianta)

Pocet obyvatel v tis. ve véku: 2011 | 2021 | 2031 | 2041 | 2051 | 2061 | 2071 | 2081 | 2001 | 2101
0-14let 1522 | 1613 | 1332 | 1231 | 1262 | 1144 | 1061 | 1055 | 99 937
15-64 let 7328 | 6710 | 6525 | 5990 | 5342 | 5029 | 4902 | 4545 | 4359 | 4248
65+ let 1637 | 2205 | 2516 | 2876 | 3174 | 3163 | 2818 | 2708 | 2610 | 2499
Primérny vék 40,9 43,2 45,9 47,8 48,9 49,8 49,8 49,3 49,5 49,8
Index stafi (65+/0-14) 1076 | 1367 | 1889 | 2336 | 2515 | 5764 | 2655 | 2567 | 2621 | 266,7
Index ek.zatizeni (0-14, 65+/15-64) | 43,1 56,9 59,0 68,6 83,0 85,6 79,1 82,8 82,7 80,9
index ek.zatiZeni B (0-19, 65+/20-64) | 554 69,1 73,3 82,2 982 | 1033 | 945 98,5 99,3 96,9
Index ek.zatiZeni (odhad STD) 68,1 74,4 73,3 74,8 83,8 83,3 73,0 66,7 65,1 60,4

Zdroj: Cesky statisticky ttad, 2013

2" NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age
managementu v Ceské republice: priivodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzen:
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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Ekonomické zatizeni vymezuje produktivni a neproduktivni slozky odrazejici
posunujici se vékovou mez naroku na fadny starobni dichod. Tento index nam ukazuje
jeho nepftetrzity nariist z 68,1 % vroce 2011 az na 83,8 % vroce 2051. Poté bude
nasledovat pokles az na 66,7 v roce 2081 — tedy na mensi Groven nez je dosud (viz Tabulka
¢. 2). Posunuti vé€kové hranice pro odchod do fadného starobniho dichodu také napadné
zeslabi nartist obyvatel s ndrokem na starobni diichod. Nejvice osob s pravem na dichod
lze oCekavat na pocatku 50. let 21. stoleti, poté by se uroven téchto osob méla zase

snizovat.

2.2.1.3 Zaméstnanost v Ceské republice a Evropské unii

Ceska republika se z dlouhodobého hlediska drzi v horni poloviné zamé&stnanosti

v Zebficku Evropské unie (kolem 69 % u skupiny 15 — 64 let v roce 2014).%

Tabulka 3: Mira zaméstnanosti v EU (2004 — 2014) ve véku 15 — 64 let

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
EU-28 629 634 643 652 657 ba4 841 642 841 841 649
Euro area (EA-19) 630 635 645 655 658 644 640 641 63.7 634 63.9
Belgium 603 811 610 620 624 618 620 619 618 818 619
Bulgaria (") 542 558 586 61.7 540 626 59.7 584 588 595 61.0
Czech Republic (') 642 848 853 86.1 666 654 65.0 857 865 877 89.0
Denmark %57 759 774 770 779 753 733 731 726 725 728
Germany ('){*) 850 85.5 672 69.0 701 703 711 727 730 735 738
Estonia 631 648 684 69.8 701 638 612 653 671 685 696
Ireland (%) 66.3 67.6 687 69.2 674 619 596 589 588 60.5 617
Greece 59.1 596 606 60.9 614 608 591 551 508 488 494
Spain (%) 613 636 65.0 65.8 645 60.0 588 58.0 558 548 56.0
France (% 637 637 636 643 648 640 639 639 639 841 643
Croatia 547 550 556 59.0 60.0 594 574 552 535 525 546
Italy 577 578 583 586 586 574 56.8 568 56,6 555 557
Cyprus (%) 689 68.5 69.6 71.0 709 69.0 68.9 67.6 646 617 621
Latvia 610 621 859 88.1 682 603 585 508 83.0 85.0 86.3
Lithuania 616 629 636 65.0 644 599 576 602 62.0 637 65.7
Luxembourg (*) 625 6386 636 64.2 634 652 652 646 85.8 85.7 86.6
Hungary 56.8 56.9 574 57.0 564 55.0 549 854 56.7 581 618
Maita (*) 540 536 539 55.0 555 553 56.2 579 59.1 60.8 623
Netherlands ('}(%) 731 732 743 76.0 772 770 747 742 744 736 731
Austria 66.5 674 68.6 69.9 708 703 708 71 714 714 711
Poland () 517 528 545 570 592 593 589 593 597 800 617
Portugal (") 676 67.3 676 67.6 68.0 66.1 65.3 638 614 60.6 626
Romania (%) 517 576 588 588 500 586 60.2 593 60.2 801 610
Slovenia 653 66.0 66.6 67.8 68.6 675 66.2 644 64.1 633 63.9
Slovakia (') 57.0 577 594 80.7 623 60.2 5838 593 507 599 810
Finland 676 68.4 69.3 703 711 68.7 68.1 69.0 69.4 68.9 68.7
Sweden (°) 721 725 731 742 743 722 721 7386 738 744 749
United Kingdom 7 7 716 s s 699 694 693 699 705 719
Iceland 823 838 8456 85.1 836 783 782 785 797 811 817
Norway 751 748 754 768 780 764 753 753 757 754 752
Switzeriand (%) 774 772 77.9 786 795 79.0 786 79.3 794 79.6 79.8
FYR of Macedonia 396 407 419 433 435 439 440 460 469
Turkey 446 445 449 443 46.3 434 489 495 495
Japan 687 69.3 70.0 707 707 700 701 703 706 "7 727
United States 712 75 720 718 709 67.6 66.7 66.6 67.1 674 68.1

(') 2011: break in series.
(7) 2005 breakin series,
(*) 2007 break in series.
(*) 2013: breakiin series
(*) 2009 breakiin series
() 2010: break in series.
Source: Eurostat (online data code: ifsi_emp_3)

Zdroj: Eurostat, 2016

Eurostat [online]. StatisticExplained [cit. 2016-01-22]. Dostupné z: http://ec.curopa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/File:Employment_rate, age group_15%E2%80%9364, 2004%E2%80%9314 (%25)
YB16.png
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V tinoru 2015 se podil zaméstnanych v téze veékové skupiné dokonce zvedl o 1 %,
tzn. na 70 %. Mira zam¢&stnanosti muzt byla 78,1 % a zen 61,8 % (po ocisténi sezoénnich
vlivll). Mira zamé&stnanosti obyvatel ve véku od 15 — 29 let byla 46,8 %, ve véku od 30 do
49 let &inila 85,5 % a osoby 50 — 64 let 66,2 %.%

Dle Eurostatu je vidét, Ze situace v Ceské republice je v porovnani s ostatnimi
zemeémi velmi pozitivni. Zajimavou informaci tvoii 1 fakt, Ze pii zkoumani zamestnanosti
vékové skupiny 50 — 64 let, se drzi Ceské republika na prvnim misté s 87 % (rok 2013),
kde se jiz po dobu péti let opakované stiida se Svédskem. Pfi jesté vétsim rozloZeni na

vékovou skupinu 60 — 64 let se ale Ceska republika umistila v ramci EU a2 na 17. piicce.*

Graf 2: Mira zaméstnanosti dle vékovych kategorii (rok
2014)
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V Ceské republice je mira zaméstnanosti velmi nepfiznivd zejména pro prvni
vékovou skupinu 15 — 24 let. Dlivodem, pro¢ klesd zaméstnanost mladSich jedincd, je

Vv prvni fadé celoevropskd tendence oddalovat nastup na pracovni trh kviali studiu ¢i

B Cesky statisticky vrad [online]. [cit. 2016-01-22]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-
zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-unor-2015-1viwzidofb

3ONOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu v Ceské
republice: pritvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeii: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142
stran. ISBN 978-80-904531-7-3, str. 27
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roz$itené moznosti cestovani. Z druhé strany je naopak velmi malo piilezitosti pro

absolventy skol.*!

2.2.1.4 Nezaméstnanost v Ceské republice a EU

Dle ekonomickych teorii je nezaméstnanou osobou bran jedinec, ktery nemuze najit
praci, zaroven se ale jedna o Clovéka, ktery je schopen pracovat a zaméstnani aktivné
vyhledava. Nezaméstnanost se rozdéluje do nékolika druhli a mize mit rizné divody.
Zakladni ¢lenéni je na nezaméstnanost frikéni, ktera je kratkodoba a je spojena s fluktuaci
zaméstnancl z jedné pracovni pozice na druhou, nezaméstnanost cyklicka, ktera se odviji
od aktudlni faze hospodarského cyklu, nezaméstnanost strukturalni, jez je vyvolana
zasadnimi zménami ve struktufe narodniho hospodarstvi a ma za nasledek rekvalifikaci
mnoha pracovnikii. Daéle se rozliSuje dobrovolnd a nedobrovolna nezaméstnanost.
U nedobrovolné nezaméstnanosti je pocet neobsazenych pracovnich pozic mensi nez pocet
potenciondlnich uchazecli, u dobrovolné nezaméstnanosti davaji lidé ptfednost jinym

W v /4 wr rw o . /4 b4 .. 4 2
&innostem pred praci (naptiklad koni¢kim, studiu, volnému &asu a jinym).’

Vyvoj nezaméstnanosti byl za poslednich né&kolik let velice ovlivnén celosvétovou
hospodatskou krizi. Celkova mira nezaméstnanosti byla 10,8 % (leden 2014, EU 28). Tato
krize byla velmi nepfizniva hlavné pro nékteré zemeé v jizni oblasti, naptiklad novy €len
EU Chorvatsko mélo v lednu 2014 miru nezameéstnanosti kolem 20 %. Eurostat udava, ze
vV Evropské unii bylo v tuto dobu 26,321 milioni nezaméstnanych lidi. Pfi srovnani
s prosincem 2013 se poet nezaméstnanych navysil o 17 000 lidi a oproti lednu 2013 se

snizil 0 449 000 jedinci.*®

Mira nezaméstnanosti je v Ceské republice dlouhodobé mens$i nez primér

V Evropské unii. Dle Eurostatu byla dokonce ¢tvrtd nejlepsi v EU (leden 2014). BohuzZel

31NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu v Ceské
republice: pritvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeii: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142
stran. ISBN 978-80-904531-7-3, str. 33

%2 Finance: Nezaméstnanost [online]. [cit. 2016-03-23]. Dostupné z: http://www.finance.cz/makrodata-
eu/trh-prace/nezamestnanost/
3 NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét stéarnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu

v Ceské republice: privvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeit: Asociace instituci vzd&lavani
dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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tyto tdaje vychazely z Setfeni, které svou metodikou (dotazovani vzorku domadcnosti),
udavaly zkreslené idaje. Pii porovnéani Cisel s Ufadem prace CR (skute¢né registrovani
nezaméstnani jedinci) byla tato Cisla az dvojndsobné vyssi, coz by posouvalo Ceskou

republiku aZ na dvanacté misto zebticku v Evropské unii (625 390 lidi, 8,6 %).34

Mira nezaméstnanosti ve vékové kategorii 50 — 64 let je v Ceské republice
neptizniva (7 %, rok 2013). Mezi hlavni divody patii, zZe osoby této kategorie piechazeji
mezi osoby ekonomicky neaktivni formou predCasnych ¢i invalidnich diichodt. Nejnizsi
mira nezaméstnanosti u této skupiny Vv Evropské unii je v Rakousku, Lucembursku

a Rumunsku. Nejvyssi naopak ve Spanglsku, Portugalsku a Recku.®®

Pokud se zaméfime podrobnéji na vékovou kategorii 50 + a rozdélime si ji do
dalsich mensich skupin (50 — 54 let, 55 — 59 let, 60 — 64 let), tak zjistime, ze Ceska
republika mé vzdy niz§i miru nezaméstnanosti téchto tfid nez je evropsky primeér.
Napiiklad v kategorii 60 — 64 let byla na konci roku 2013 v CR mira nezaméstnanosti

cca 6 %, ve Spanélsku ve stejné kategorii vice nez 19 %.

2.2.1.5 Proces starnuti obyvatel CR z pohledii zaméstnavatelii a personalistii

Vékova struktura obyvatel Ceské republiky se radikalné méni, bliZzi se neodvratné
starnuti populace. Tuto skutecnost nemtZe prehliZzet Zadny podnik, proto je dilezité jak to
vnimaji vSichni zaméstnavatelé, soukromého 1 vefejného sektoru. Pravé zaméstnavatelé
vytvareji pracovni mista, rozhoduji, ktefi zaméstnanci budou piijati a ktefi naopak budou

propusténi.

Pohled zaméstnavatelli a jejich personalistli na proces starnuti jejich zaméstnanct
zalezi na mnoha rysech spolecnosti. Dulezitym faktorem je, zda se jednad o firmu

S administrativnimi ¢innostmi, ¢i podnik, kde se vyrabi (primyslové ¢innosti a podobné¢).

34NOVOTN\’(, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu
v Ceské repvublice: priivodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzen: Asociace instituci vzdélavani
dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.
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Od ¢innosti podniku se dale odviji personalni fizeni. Dal§im velkym rozdilem je umisténi
podniku vramci regionu, kdy napfiklad v Praze pievladaji firmy se zaméfenim na
administrativni ¢innost, naopak v Moravskoslezském kraji jsou v pfevaze manualni prace.
Poslednim vyznamnym odlisenim je velikost podniku. Drobné firmy, které zaméstnavaji
do padesati zaméstnanct, maji jiné podminky nez velké mezinarodni organizace. Tyto
malé podniky nemaji vétSinou zadné dlouhodobéjsi strategie, zatimco velké podniky maji

celd odd¢€leni zabyvajici se projekty pro zamé&stnance.’

2.3 Personalni rizeni

Personalni fizeni pfedstavuje V nejSirSim smyslu vSe, co se vztahuje k lidem
pusobicim ve spolecnosti. Tvoii socialni schopnosti firmy pro zajisténi hospodarskych cilit
podniku, obstarava potiebny pocet kvalitnich lidi a snazi se o jejich efektivni vedeni

zpusobem, ktery vede k dosazeni stanovenych zameéru.

Primarnim poslanim personalniho fizeni je sladéni z4jml organizace se zajmy
pracovnikil prostfednictvim personalisti. Personalni prace jsou soucésti ¢innosti kazdého
vedouciho pracovnika, ktery ma odpovédnost za praci druhych. V personalnim fizeni se
Cerpaji poznatky ze socialnich véd, managementu, politologie, ekonomie, organiza¢niho

chovani, teorie fizeni a dalgich.®®

Okruh personalniho fizeni se pozménuje vzdy ve spojitosti se socialni
a ekonomickou situaci urcitého Casového obdobi a kultury, ve kterém se podnik aktualné

nachazi, na jeho vnitfnich podminkéch a na vnéjsich vlivech, které na né&j pisobi.

3 NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu
v Ceské republice: privvodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeit: Asociace instituci vzd&lavani
dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3.

% GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.,

30



2.3.1 Faktory ovliviiujici personalni Fizeni

Organizace musi respektovat svou situaci na trhu a pfi stanoveni podnikovych cila

musi brat v potaz jeho vnitini a vn¢js$i podminky, faktory.
Dle Kocianové patii mezi vnéjsi faktory, které maji vliv na personalni prostfedi:39

e technologické podminky (ovliviiuji charakter a obsah prace),

e ckonomické podminky (hospodarsky cyklus ovliviiuje pocet pracovnikil),

e konkurenceschopnost (na narodnim, evropském 1 globalnim trhu, tlak na
produktivitu, kvalitu a podobné),

e politické podminky (legislativa souvisejici se zaméstnavanim lidi, minimalni mzda,
zdravotni a sociélni pojisténi, odbory aj.),

e socidlni a kulturni podminky (napt. podil pracovnikti zenského pohlavi),

e demografické vlivy (slozeni pracovniki dle véku, pohlavi, vzdélani aj.),

e soucasnd situace na trhu prace (Grovenn mezd, poskytované vyhody konkurence
a podobngé),

¢ internacionalizace trhu prace (mezinarodni personalni fizeni),

e prostorova mobilita pracovnich sil (migrace pracovnich sil atd.),

e hodnotova orientace lidi,

e ckologické vlivy.

Mezi vnitini podminky ptsobici na podnik patfi4oi

e druh Ccinnosti podniku (obsah prace, ktery ovliviiuje charakter a strukturu
pracovniki, atraktivita prace, finanéni ohodnoceni, moznost Skoleni, kariérniho
postupu atd.),

e strategie a politika podniku (cile, podnikova kultura atd.),

» NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu
v Ceské repvublice: priivodce pro jednotlivce, organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzen: Asociace instituci vzdélavani
dospélych CR, 2014, 142 stran. ISBN 978-80-904531-7-3

0 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2004, 158 s. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1.str. 112
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e velikost podniku (pocet zaméstnancii),

e geografické umisténi podniku,

e ckonomicka situace podniku (hospodaisky vysledek),

e technické vybaveni podniku (ovliviiuje kvalifikaci zaméstnancii, charakter jejich
prace atd.),

e socidlni, profesni a kvalifika¢ni skladba zamé&stnanci a jejich rozvojové schopnosti,
flexibilita, mobilita atd.,

e podnikova kultura,

e odbory.

2.3.2 Personalni strategie

Strategie spole¢nosti vznikd od pfedvidani budouciho vyvoje podniku a musi brat
V potaz, ze mohou nastat rizné¢ odchylky od ptvodniho planu. Nejdulezitéjsim cilem
strategie podniku je tedy, aby byl pfipraven rychle reagovat na mozné zmény

vV budoucnosti a vytvaiet jeho konkuren¢ni ptrednosti.

Persondlni strategie ukazuje zdméry do budoucna, dlouhodobé a celkové cile
Vv personalistice, které maji dopomoci k dosazeni cilli podniku. Tato strategie je rozdélena
do dalsich drobné¢jsich strategickych plant, mize byt dale definovana a implementovana
na rozdilnych urovnich a v riznych oblastech podniku. Pro vytvofeni persondlni strategie
je mnoho variant, neexistuje jen jeden spravny postup, protoZze kazdd organizace je
individudlni s jinymi vnitfnimi a vnéj$Simi podminkami. ManaZeti by méli zvazit naptiklad
jakou kvalifikaci a schopnosti pracovnikti bude spole¢nost potfebovat do budoucna, jestli
podnik dostatecné vyuziva soucasné dovednosti zaméstnancti, zda dostate¢né investuje do
jejich rozvoje, jestli je vykonnost dostate¢na, aby se splnily plany a zda je soucCasna

struktura schopna vyrovnat se s budoucimi tikoly.*

* KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2004, 158 s. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1.
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Management mtze uplatnit historicky model strategie lidskych zdrojt jako odezvu
na nejvyznamngj$i zmény, ale ne vzdy bude reakce stejna ¢i podobné efektivni jako
vV minulosti. Piehnané¢ realistické modely také nejsou zvlastnim piinosem, jelikoz proces
tvofeni strategie je velmi slozity. V personalni strategii by se manazeti méli hlavné zaméftit

vvvvv
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pracovnikl, odménovani zaméstnancti a zaméstnanecké vztahy.

2.3.3 Personalni politika

Personalni fizeni spolecnosti tvoii personalni politika, socidlni politika a vedeni
lidi. Persolnalni politika je souhrn stabilnich principi v oblasti personalniho fizeni,
pouzivanych metod a prostiedkii v personalni oblasti. Urcuje, jak s lidmi budeme jednat,
ridit, filosofii a hodnoty organizace, doporuceni, jak se maji chovat vedouci zaméstnanci
pfi feSeni personalnich zélezitosti, postupy rozhodovani o lidech. Podnik ma odpovédnost
ke vS§em svym zaméstnanciim, musi tedy byt vii¢i nim spravedlivy, ohleduplny, poskytnout
jim kvalitni pracovni Zivot a podminky. Kazda spolec¢nost ma svou personalni politiku,
ktera je bud formalni ¢i nepsana. Psana politika je obcCas kritizovana jako neflexibilni.
Persondlni politiku vytvareji rizné druhy politiky vztahujici se k uréitym oblastem
persondlniho fizeni. Jednotlivé politiky si kazdd spolecnost uruje sama, ale mély by
zahrnovat stanovené cile, odpovédnost za personalni fizeni a pravidla chovani. Podnik by
mél své zaméstnance se svymi plany pravidelné seznamovat a stanovend pravidla

dodrzovat z divodu zvyseni diivéryhodnosti a zlep3eni piehledu postupii v podniku.*

Personalni politika je soucasti persondlni strategie. Udava pravidla realizace

jednotlivych krokii persondlniho fizeni a jak je vidét na Schéma €. 1, tak vnitini a vn&j$i

podminky ptisobi na podnik ve vSech jeho fazich.

*2 GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.

* KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2004, 158 s. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1.
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,Dobfe formulovand a respektovana persondlni politika ovliviiuje klima
V organizaci, motivaci lidi, jejich vztah k podniku, mezilidské vztahy. Personalni politika

musi respektovat podminky organizace, zohlediiovat jeji zajmy 1 zajmy pracovnikil, odrazi

se Vv ni etika organizace.“44

Schéma 1:Personalni strategie a politika

Strategie organizace ,

—’I Personalni strategie |<_—

Vnitinf * Vnéjsi
podminky podminky
—>{_Persondlni politika |[<+—— >

»| Realizace persondlnich [«
cinnosti

Zdroj: Kocianova, 2004

7

2.3.4 Personalni planovani

Personélni plénovani usiluje o to, aby podnik mé¢l v soucasnosti i budoucnosti
zaméestnance v potfebném mnozstvi, dostatecné schopné a kvalifikované, zkusSené,
motivované, flexibilni, optimalné rozmisténé v podniku, ve spravny Cas a za odpovidajicici
naklady. Cilem personalniho planovani je dosdhnout optimalni stability mezi potiebou
pracovnich sil, firemnimi zdroji a uspokojeni této potteby v souladu s Zadanou strukturou
zamé&stnancl. Diulezité je délat kvalifikovany odhad budouciho vyvoje pracovnich sil

7 ] *o W o . 4
a progndzu rozvoje zdroji zaméstnanci v podniku.*

Planovani lidskych zdroji se celkové sklada ze ¢tyt hlavnich krokii: progndza

budoucich potfeb zaméstnancii a poptavky po lidskych zdrojich, analyza zdroji pracovnich

* KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex Bohemia,
2004, 158 s. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1.

** GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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sil a jejich nabidky, planovani v oblasti lidskych zdroja, které davaji dohromady poptavku

s nabidkou a poslednim krokem je kontrola realizace planu.*®

2.3.5 Predpovéd budoucich potieb zaméstnanci

Odhad pracovniki, které budeme potiebovat k plnéni kol na daném pracovnim
misté v podniku, vychézi z ro¢niho rozpoctu organizace a objemu ¢innosti, které je potieba
zajistit. Podnik musi brat ohled na dlouhodoby plan zamyslenych Cinnosti, vyroby, prodeje
a ostatnich rozhodnuti majici vliv na pocet pracovnikii. Z téchto udaji je mozné zjistit
pocet hodin, které by mély v jednotlivych Usecich odpracovat urcité skupiny zaméstnancu.
Manazeti musi byt obezndmeni s veSkerymi podrobnostmi podnikovych plant, jako
napiiklad otevfeni i uzavieni pobocky, které vedou k piijimani nebo naopak propousténi

1o 47
pracovniki.

K odhadiim potieby zaméstnancii je mozné pouzit bud’ kvantitativni metody, které
jsou zalozeny na matematické a statistické analyze, ¢i expertni metody, podlozené
zkuSenostmi a odbornosti manazerti. Zahrani¢ni praxe se spiSe priklani k expertnim

metodam, ale vhodné je pouziti i kombinace obou metod.*®

2.3.6 Metody pro odhad potreby pracovniki

Metodu na prognézu budouci potieby zaméstnanci si kazdy podnik urcuje
individualng, mize jich kombinovat i nékolik dohromady. Dle Gosiorovského® se

nejcastéji pouzivaji tyto metody:

*® GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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® Delfskd metoda — intuitivni metoda, zalozena na expertech, ktefi se snazi najit
ptedpovéd’ budoucich vyvoji vSech moznych faktorti, ktery by mohly mit vliv na
pocet pracovnikt v podniku.

e Kaskddovd metoda — obdoba delfské metody, kdy experti berou v potaz jesté
vnitini zdroje podniku k pokryti potieb pracovnikli, ukoly organizace jsou
decentralizovany na niz§i Grovné.

® Metoda manazerskych odhadi — nejcastéjSi metoda, kdy liniovi manazefi
predkladaji své navrhy o potiebach pracovnikli vy$sim manazertim, lze i naopak.

® Pocitacové modelovaci metody — trendem v poslednich letech, kdy pocitacové
programy dle zadani potfebnych informaci dokézi navrhnout nékolik variant potieb

pracovnikl. Vyhodou této metody je rychlost, je to metoda kvantitativni.

2.3.6.1 Analyza zdroju pracovnich sil a nabidky

Lidské zdroje v podniku tvoii celkova realnd pracovni sila, kterda muize byt
vynaloZena na praci. Pfi prognéze nabidky se personalisté zamétuji na jiz existujici lidské
zdroje v podniku, mozné ztraty lidskych zdroju v dusledku odchodu pracovnikt, zmény jiz
existujicich zdrojii (napfiklad povySenim zaméstnance), neustdle se ménici podminky
prace, absence zamé&stnancl, zdroje nabidky pracovnich sil wuvnitt podniku

a zdroje nabidky pracovnich sil mimo podnik na trhu prace.*

Analyza existujicich lidskych zdroji v podniku

Zaméstnanci se klasifikuji podle funkénich hledisek (¢i dle utvari), profese, vyse
kvalifikace a pozice. Vedeni podniku by mélo védét, ktefi jejich zaméstnanci maji
specidlni ¢i vyjime¢né dovednosti a schopnosti. Z hlediska pldnovani néslednictvi
v manaZzerskych funkcich by podnik mél také znat presny pocet pracovnikii vhodnych

o : . iy 51
k povyseni a kde je mozné je nalézt.

% GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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Dalsim dilezitym rozborem v podniku je analyza vekové struktury pracovniki.
Tento rozbor mize pomoci pro pfechazeni problémim tykajicich se naptiklad
neocekavanych odchodii pracovnikii do fadného starobniho dichodu, zablokovéani nadéje
povyseni pracovnikl (kdy vyssi misto je obsazeno relativné mladym zaméstnancem) nebo
Z presily starSich zaméstancti v podniku. Zajimavym rozborem je také analyza fluktuace

pracovnikd, kterd nam pfinasi tdaje o primérné mifte stability zaméstnanct v podniku.

Analyza existujicich lidskych zdroji by se méla orientovat na realny kvantitativni
pomér mezi rdznymi kategoriemi pracovnikd. Jednd se naptiklad o pomér manazefi
a zaméstnanci, vyrobni a nevyrobni zaméstnanci, kvalifikovani a z casti kvalifikovani
pracovnici a podobné. Organizace by méla sledovat i vyvijeni téchto kvantitativnich
pomér, které mohou znacit udaje o riznych vyvojovych trendech a rozpoznat oblasti,

které mohou vyvolat problémy s pokrytim potieby pracovnich sil.>

Pii celkovém rozboru existujicich lidskych zdroji v podniku je =zapotiebi
vypracovat bilanci pracovni sily a inventarizaci vnitinich lidskych zdroji. Bilance pracovni
sily je vytvofena dle organiza¢niho schématu podniku, planu price a planu obsazeni
pracovnich mist. Inventarizace vnitinich zdroji lidskych zdroj umoznuje zhodnotit, na
které z neobsazenych pracovnich mist podniku by mohli byt pfeloZeni pfitomni

zamestnanci organizace.s3

Analyza nabidky pracovnich sil

Zdroje vnitropodnikového trhu prace tvofi firemni vzdélavani, rozvoj
managementu, zaloha dovednosti a eventualnich schopnosti existujicich lidskych zdroju
V podniku. Pokud podnik nenalezne uvnitf organizace zaméstnance s pozadovanym
profilem, snaZzi se oslovit vngj$i trh prace. Vyznamnym faktorem pro piipravovani plant

rozvoje firmy je existence potencialnich uchazec¢l na lokalnim a narodnim trhu prace.

%2 GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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Na lokalnim trhu prace je obyvatelstvo v zidzemi firmy, lokdlni troven
nezaméstnanosti, soucasna i budouci nabidka prace konkurece, pfitazlivost podniku
a podobné. U narodniho trhu prace jsou faktory, jako naptiklad velikost praceschopného
obyvatelstva, pocet absolventi a jejich vyvoj, vliv zdkonii v oblasti zaméstnanosti,

i, . veis .1 v o .., 54
celostatni potieba urcité specializace zaméstnanct a jiné.

2.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniki je jedna z klicovych persondlnich cCinnosti, je soucasti
tvorby a plnéni cili firmy. Hodnoceni vykonu a potencialu pracovniki je nastrojem fizeni
manazeri. Kazdy manaZer je osobné odpovédny za vyvoj svych podfizenych a za
maximalni vyuziti jejich schopnosti pro uzitek podniku. Kvalitni systém hodnoceni je
nastrojem zkvalitiovani personalu firmy, dosahovani lepsiho vykonu, kvality vSech aktivit

a ristu nadanych pracovniki.>

Rozlisuji se dva zakladni druhy hodnoceni pracovniki, a to formalni a neformalni.

U neformalniho hodnoceni jde o pfilezitostné hodnoceni, kdy nadfizeny pracovnik
pomoci kazdodenniho styku vidi Grovenl vykonu svého podfizeného zaméstnance. Manazer
si v§ima nejen vykonu, ale i chovéani a vysledkll jemu zadané prace. Tyto poznatky si
obvykle nezaznamenava. Neformalni hodnoceni je kratkohodobého charakteru.
U formalniho hodnoceni zaméstnance jde o pravidelné se opakujici naplénované
hodnoceni, které probihd formalni cestou. Sleduje se zde vykon, chovani a vysledky prace
zaméstnance, piicemz se vyhodnoceni zdokumentuje a =zalozi do osobni slozky

zaméstnance.>®

* GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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® KALNICKY, Juraj. HRM - Fizeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Ostrava: Repronis, 2012, 189 s. ISBN 978-80-
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2.4.1 Cile hodnoceni

Hlavnim cilem hodnoceni pracovnika je, co nejpiesnéji zjistit do jaké miry zvlada
své pracovni povinnosti a jaké mize byt jeho dalsi vyuziti v podniku, pfipadné co je pro to

nutné vse udélat.

Aby bylo mozné efektivné hodnotit pracovnika, je nutné dodrzet nékolik zésad.
Cile zaméstnance museji byt definovany pred zacatkem hodnoticiho obdobi a tvofi se
za spoluucasti pracovnika, kdy je vhodné mu dat prostor k vyjadfeni jeho nazori na né¢.
Cilem tohoto jednani je vzajemny souhlas se stanovenymi cili. Pokud zaméstnanec s cili
souhlasi, stdva se odpovédny za jejich splnéni, zaméstnavatel mu k tomu musi vytvotit
odpovidajici vhodné podminky. Zaméstnanec musi mit jasné¢ definované odpovédnosti
acile, které piijima, jaké ma k dispozici pravomoce a jak bude hodnocen (stanovené
terminy a zplsob hodnoceni). Pracovnik musi znat, jak funguje systém kontroly jeho
plnénicild a dodrzovani pravidel a jak za naplnéné cile bude odménén. Podnik by mél mit
S pracovnikem uzavienou smlouvu o odménovani a zaméstnanci by méla byt znama
pravidla mzdové politiky. Cile, za které je zaméstnanec odpovédny, musi byt méfitelné
a hodnotitelné. Dale by mély byt dostatecné nédrocné, aby pracovnika motivovaly, ale

< v 1, : < , L C e s 7
rovn&Z dosazitelné. Podnik by mél zakladat své cile na plnéni cilii piedchéazejiciho roku.”

2.4.2 Proces hodnoceni zaméstnancu

Zakladni proces hodnoceni pracovnikli v podniku ma devét fazi, které se mohou
rozdé€lit do tii etap. Pfiprava hodnoceni je prvni ¢asti, kdy se rozpoznavaji a stanovuji
objekty hodnoceni, principy, pravidla a postupy, vytvareji se formulare pouZité k tomuto
procesu. Provadi se analyza pracovnich mist véetné kontroly jiZ existujicich popisti a jejich
specializace. Néasledujicim krokem je formulovani kriterii vykonu a jeho ohodnoceni,

selekce, uréeni norem, zvoli se technika hodnoceni a rozlieni pro rizné miry pracovniho

" GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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vykonu. Poté se informuje pracovnik o pfipravovaném hodnoceni a jeho divodu, kritériich

’ r ’ s 58
hodnoceni, normach vykonu a jiném.

Druhd etapa procesu hodnoceni zaméstnanct se zabyva sbérem informaci. V této
etapé se zjiStuji informace pomoci pozorovani hodnoceného pracovnika a zkoumdani
vysledkii jeho prace, které se zdokumentovavéji. Pisemny zdznam je velmi dualezity

z davodu pozdéjsich sporti €i diskuzi, které jsou timto eliminovémy.59

Posledni etapa je zaméfena na vyhodnocovani pracovnich vysledkii zaméstnance.
Hodnoti se i jeho pracovni chovani, schopnosti a dovednosti. Nasleduje rozhovor pfimého
nadiizeného (hodnotitele) se zaméstnancem (hodnocenym) o vysledcich a rozhodnutich,
ktera z toho vyplivaji. Poté je vhodné zaméstnance znovu sledovat a poskytovat mu pomoc

a podporu pii zlepSovani jeho pracovniho V}'/konu.60

2.4.3 Kiritéria hodnoceni pracovniho vykonu a chovani

Zasadnim ptedpokladem pro UspéSné hodnoceni pracovniho vykonu a chovéni
zaméstnance je zejména spravna volba hodnoticich kritérii, ktera odpovida charakteru
¢innosti. Aby tato kritéria spliovala svou ulohu, musi se vyvodit z vyznamnych
predpokladii na vykonavani dané pracovni aktivity, musi mit charakteristické, typické
a pro vykon ¢innosti vyznamné znaky. Nej€astéji se hodnoti pracovni a socialni chovani,

neni vyjimkou vSak obcas hodnotit i profil osobnosti pracovnika.61

vvvvvv

stupent pracovni aktivity a samostatnosti, stupeit pracovni posluSnosti a spolehlivosti,
vytrvalost, pfizpusobivost, osobni odpovédnost, odezva na zatizeni, stupeit odbornych

znalosti, dovednosti a schopnosti, kvalita a kvantita vykonu, fyzickd zdatnost, zvladani

% GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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psychického zatizeni, dodrzovani pracovni doby, adaptabilita, neobvyklé pozadavky
vyplyvajici z pracovnich podminek, neobvyklé pozadavky vyplyvajici ze specifi¢nosti
profese, dodrzovani ur¢enych zptsobl prace a pracovniho rezimu, podnikatelska aktivita,
pripravenost akceptovat a nést riziko, potfebna loajalita vii¢i vedoucimu. Podnik miize také
hodnotit kritéria socialniho chovani pracovnika jako je spoluprace a jednani s lidmi, vztahy

ke kolegiim, spole¢enské obratnost a sebeprezentace.*

U pracovnik, kteti zastavaji vyssi pozice ¢i narocnéjsi zodpoveédnéjsi praci, miize
podnik hodnit také osobnostni profil, naptiklad: stupen a skladba intelektu, moralni profil,
zasadni Zzivotni cile a tuzby, celkova vyzrdlost a vyrovnanost, osobni odpovédnost,
dodrzovani norem, pravidel a zédkonl, odpovidajici pracovni postoje a motivace zaliby,
charakterové rysy, temperament, zdravotni stav. Podnik by mél vSak dbat pfi procesu
hodnoceni na to, aby pocet kritérii nebyl moc velky. Dale by méla byt kritéria objektivni,

A < o, . . Qo . .63
nezavisla na sob¢ a spravné urcend, aby odpovidala dané pracovni pozici.

2.4.4 Metody hodnoceni zaméstnanci

Existuje mnoho metod, jak ohodnotit zaméstnance. Mezi nejcastéji pouzivané patii
volny popis neboli pracovni posudek, hodnoceni pomoci posuzovaci stupnice, hodnoceni

dle stanovenych cilli, checklist, metoda BARS ¢i hodnotici pohovory.64

Pokud si zvoli hodnotitel metodu pracovniho posudku, bude zaméstnance
posuzovat verbalng, vétSinou dle pfedem stanoveného soupisu polozek k hodnoceni.
Pracovni posudek by mél byt vystizny a vycCerpavajici. Tato metoda je vhodna pro
hodnoceni manazert a kreativnich pracovnik. Hodnotici posudek je velice individudlni

a zavisly na vyjadfovacim nadani hodnotitele, které je velmi obtiZzné porovnavat.

%2 GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
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V ptipadé hodnoceni prostfednictvim posuzovaci stupnice se pracovnik hodnoti
U jednotlivych ¢asti prace individualng. Stupnice mohou byt ¢iselné, grafické nebo slovni.
U Cciselnych stupnic je kazdé kritérium ohodnoceno Cislem a celkové hodnoceni bude
souctem téchto hodnot. Grafickd stupnice ma hodnoceni kazdého kritéria zakresleno na
usecce, kdy kone¢né hodnoceni je vyjadieno jejich spojenim. Z této kiivky jdou pak vidét
silné¢ a slabé stranky zaméstnance. U slovni stupnice je stupeni ohodnoceni vyjadien
vhodnym slovem ¢i kratkym popisem situace. Podnik nemusi pouzivat pouze jednu

metodu hodnocenti, ale i kombinavat nékolika typﬁ.65

Hodnoceni zaméstnance dle stanovenych cilii se pouziva v organizacich, které
pouzivaji metodu fizeni podle cili. Tato metoda se pouziva nejcastéji pii hodnoceni
manazerti a specialistii. Stanovené cile by mély byt jednoznacné, v pisemné podobg,
povzbuzujici, méfitelné a hlavné dosazitelné. Vyhodou této metody je, Ze hodnoceny mize

jiz v pritbéhu sledovat zda své cile plni & nikoliv.®

Posledni metodou, kterd patii mezi nej€astéji pouzivané, jsou hodnotici pohovory.
Tato metoda je v poslednich letech popularni hlavné ve velkych firmach ve vyspélych
zemich. Je to fizeny strukturovany pohovor, kdy hodnoceny mtize okamzité reagovat na
hodnoceni jeho nadiizeného, okomentovat ho, pfipadn€ upravit, doplnit. Jelikoz je
vysledné hodnoceni pfednaseno piimo pted hodnocenym, je vétsi pravdépodobnost, Ze se
Snim vnitin¢ ztotozni. Hodnotitel mé ale velmi narocnou ulohu, jako sniZeni pocitu
formalnosti, stresu, navozeni pfijemné atmosféry a zaroven uplatnit veskerd kritéria

a udélat kone¢né hodnoceni. Zavéry z této metody by také mély byt v pisemné podobé.67
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2.4.5 Problémy a chyby pFi hodnoceni zaméstnanci

Pti hodnoceni zaméstnancli hraje vyznamnou roli osobnostni profil hodnoticiho
manazera, kdy je dulezité, aby nepodléhal subjektivnim pocitim. DalSimi zakladnimi

chybami je naptiklad nevhodny vybér kritérii ¢i metod hodnoceni.

Mezi nejcastéjsi chyby v hodnoceni zaméstnanci patii dle Gosiorovského ptilisna
ptisnost ¢i naopak mirnost hodnotitele, kdy vysledky hodnoceni neodpovidaji skutecnosti.
Hodnotitel se nesmi nechat ovlivnit svymi sympatiemi, antipatiemi ¢i prvnim dojmem
(tzv. halo efekt), kdy se podle n& hodnoti i ostatni vykony pracovnika. Poté je zasadni
chybou tzv. centralni tendence, kdy hodnotitel vSechny hodnocené pracovniky hodnoti
stejné¢ prumérné, aby nikomu neublizil ¢i nevyzdvihoval. Takové chovani je ale pro
zaméstance demotivujici. Hodnotitel nesmi byt nev§imavy, mél by si uvédomit
a zaregistrovat vyjimecné vlastnosti a poznatky o hodnoceném. Hodnotitel nemize
porovnavat své vlastni vykony s vykonem pracovnika, mohou mit rozliSnou stupnici
kritérii a tim mize nastat chyba méfitka. Posledni dulezitou chybou pii hodnoceni
zameéstnanct, je takzvana kumulativni chyba, kdy zaméstnanec napiiklad udélal v minulém
hodnoticim obdobi chybu a hodnotitel k tomu bude stile ptihlizet. Takové chovani je

opétovné pro hodnoceného demotivujici. Hodnoceni pracovnikli musi byt v souladu se

vSemi platnymi zédkony a pravy. Nesmi obsahovat Zadné prvky jakékoliv diskriminace.®

2.5 Potieby zaméstnanci

Kazdy zaméstnanec je individualni osobnost s odlisSnymi potfebami od ostatnich.
Nejvyznamnéji se rozliSuji potfeby zaméstnanct dle jejich aktudlni Zivotni faze, kdy se
meéni jejich zdroje. Rozdilné potteby bude mit absolvent, ktery pfed mésicem opustil Skolu,

od zaméstnance, ktery napftiklad piijde za nékolik let do fadného starobniho diichodu.

Cilem zaméstnavatele by meéla byt podpora uspokojeni z prdce a zachovani

pracovni vyrovnanosti, opatfeni na sladovani rodinného a pracovniho Zivota, motivovani

%8 GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s. ISBN 80-
7314-064-0.
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pro vSechny vékové skupiny zaméstnancl. Podnik musi rozvijet svou persondlni strategii

a ¢innosti s prihlédnutim k individuélnim potiebam jednotlivych generaci na pracovisti.

Jedna z nejdulezitéjSich zivotnich fazi zaméstnance je prechod studenta
(absolventa) do prvniho zaméstnani a jeho zaclenéni, zvyknuti si na pracovni kolob¢h.
Dalsi naro¢nou ¢asti je povyseni z fadového pracovnika na vedouciho, které podstatnym
zpusobem méni jeho poméry na pracovisti. Vyznamnym obdobim je cas, kdy se
pracovnikiim narodi potomci. Poté u nich musi dochdzet ke slad’ovani pracovniho
a rodinného zivota, méni se jejich priority, hodnoty a motivace. Tézké je i zaclenéni
pracovnika po mateiské a rodiCovské dovolené, kdy se musi starat o jeSté nezaopatiené
dité, ptipadné o starnouci rodiCe, ktefi mohou mit Casté zdravotni problémy. Posledni

dilezitou fazi je odchod pracovnika do fddného starobniho dichodu, viz Obrazek ¢. 1.%°

Zamegstnavatelé si zacinaji stale vice uvédomovat problémy starnuti obyvatelstva
a tedy 1 jejich zaméstnancti (i potencidlnich). Do popiedi by se mély dostavat tvahy
o tom, jak udrzet pracovni schopnosti a zvlddani pracovnich ukoll i ve vys$§im véku
pracovnika. Socialn€¢ odpovédné chovani zameéstnavatele spo¢iva i v tom, Ze by nemél
svého zaméstnance pretizit v kratkém casovém tuseku, ale pocitat s jeho ucasti pro delsi
obdobi.

Obriazek 1: Osobni Zivot pracovnika

Zwyknuti si na Zména Starost Kariéra na kfiovatce, Odchod
pracovni Zivot pracovnich o déti zména v pracovni z pracovniho
povinnosti schopnosti,ohroZeni trhu

nezaméstnanosti,
starost o déti i o rodide

» ‘ ee -
1
\ 5 “

‘ h 1a —/
Usp&Eny nabor Kariémi Flexibilni Navrat do pracovniho Strategie odchodu
zaméstnancl, planovani formy prace, procesu, fizeni zmén do dichodu (firma),

nastaveni a mentoring rovnovaha osobni rozvoj plan odehodu
adaptacniho v rodiné (pracovnik)
procesu

Zdroj: Svaz primyslu a dopravy CR, 2015

% SPCR [online]. [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
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2.5.1 Age management

Zakladni definici Age managementu je fizeni pracovnikli s ohledem na jejich vek.
Je to vytvofeni podminek, pravidel, postupi a ndstroji pro plnohodnotné uplatnéni
zaméstnancil vSech veékovych skupin, zvlast€ pak starSich pracovnikii, v pracovnim

procesu.”®

Vzhledem ke starnuti obyvatelstva, prodluzovani véku odchodu do tadného
starobniho dichodu a celkové délky zivota jedince, je v dneSni dobé Age management
dalezitym procesem v organizaci. Age management ma poskytovat celozivotni pfistup
K praci, vzdélavani, vylepsit uplatnitelnost a zaméstnatelnost pro kazdou vékovou skupinu,

% 0. vo v 71
vseém pracovmkum 1 uchazeftiim o zaméstnani.

Age management Vv zadném piipad¢é neznamena upfednostnovani starSich
zaméstnancl vaci ostatnim nebo naptiklad soupefeni generaci. Je to naopak poskytnuti
rovnocenych podminek vSem, coz mize prospivat nasledné celé organizaci. Vyznam Age
managementu pro vSechny generace lze opfit o diskuzi o Grovnich socialné uvédomélého
rozvoje lidskych zdroji, které je postaveno na zakladnich prvcich jako napiiklad
spolecenska zodpovédnost, eticka orientace, rozSifeni socialntho uvédoméni na

TR NS SN , N o, R &)
individudlni, tymové, organizacni a komunitni irovni a jiné.

2.5.2 Age management a stat

Starnuti obyvatelstva je brano jako nepfiznivy stav, ktery ohrozuje socialni
a ekonomicky rozvoj. Rizeni starnouci pracovni sily zad4 vefejny zasah ze strany statu
a vetejné politiky, protoze samotny trh tyto otdzky komplexné& nefesi. Jejich tkolem je

tyto negativni nasledky vyvaZovat, feSit zaméstnanost, zkoordinovat poptavku a nabidku,

" NOVOTNY, Petr, Nina BOSNICOVA, Jana BRENKOVA, et al. Age management: jak rozumét starnuti a
Jjak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice : priivodce pro jednotlivee,
organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeft: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran.
ISBN 978-80-904531-7-3.
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nastavit normy pro ochranu zdravi pii praci atd. Témito jevy se zabyva socialni politika
a Vjejim ramci politika zaméstnanosti, vzdélavaci a dichodové politika. VSeobecné jsou
povazovana za nejveétsi problémy u zaméstnavani starSich osob pravidla piechodu z prace
do diichodu. Ceska republika se proto piihlasila k Narodnimu akénimu planu podporujici

pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017."

2.5.2.1 Narodni ak¢ni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017

,Vyuziti celozivotni moudrosti a zkuSenosti, know-how a i vysoké odbornosti
seniorii  vede ke zvySeni ekonomického potencialu nasi spoleCnosti stat se

veons « . , vov 74
konkurenceschopnéjsi a uspét v globalizovaném svéteé.*

Zakladem Ak¢niho planu je zajisténi dodrzovéani a ochrany lidskych prav seniorti
(Ministerstvo prace a socialnich véci oznacuje seniorem osobu, ktera dosahla véku
nezbytného k odchodu do starobniho diichodu bez ohledu na to, zda tento starobni diichod
pobira. Star§im pracovnikem nazyva osobu starsi 50 let, které prozatim nevzniklo pravo na
pobirani starobniho diichodu). ProtoZe jsou seniofi zraniteln&jsi (pfedev§im v pozdnim
veéku), musi jim byt zaru€eno pravo na respekt, pravo na vhodné zachdzeni a na distojné

’ r - v s r v ;N o\ v - 75
podminky v kterémkoli prostfedi, pravo na vazeny zZivot a na i¢ast ve spolecnosti.

Pro u¢inné vyuziti schopnosti rostouciho poc¢tu seniorti je zapotiebi se zaméfit na
dv¢ zasadni oblasti — zdravi a celoZivotni vzdélavani. Aby se ochranila prava seniord, je
proto nutné posilit jejich nezavislost a zvétSit informovanost o moznostech obrany

a vymahatelnosti jejich prév.76

Akeéni plan ma dva zakladni strategické cile. Strategicky cil ¢islo 1 je: ,,Zajistit

informovanost spolecnosti o potiebach starSich osob a zvySit jeji otevienost vici

& NOVOTNY, Petr, Nina BOSNICOVA, Jana BRENKOVA, et al. Age management: jak rozumét starnuti a
Jjak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice : pritvodce pro jednotlivce,
organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzei: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran.
ISBN 978-80-904531-7-3.

™ Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. [cit. 2016-02-15]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/files/clanky/14540/111_vlada__Akeni_plan_staruti_.pdf
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jejich potfebam za ucelem jejich lepSiho napliiovani.“ Tento cil mé za ukol propagovat
informacni materialy a pomiicky orientované na ochranu prav starSich osob, poté plynule
vzdélavat soudce, statnich zastupce, Ufedniky, policisty, zdravotni a socialni pracovniky,
advokaty a dalsi v oblasti prav seniort jako skupiny se specidlnimi problémy

a potfebami. Tato opatfeni se maji naplnit v obdobi 2013 — 2017."

Druhym strategickym cilem je: ,,Zajistit ochranu starSich osob pred
diskriminaci a vSemi projevy nedustojného zachazeni, tyrani a zneuZivani.“ Jako
prostiedky ke splnéni tohoto cile je nutné zpracovat analyzy dopadu a vlivu
antidiskrimina¢niho zékona na ochranu a prevenci v€kové diskriminace a vypracovani
navrhu pfipadnych zmén v terminu do roku 2016. Zodpovidd za néj zmocnénkyné pro
lidskd prava. Déle podporovat vzdélavaci aktivity zaméfené na predchdzeni vékové
diskriminace, zafidit riizné formy podpory a poradenstvi pro seniory, poté zvazit moznost
schvaleni ¢lanku tykajiciho se posileni ochrany prav seniort revidované Evropské charty
zroku 1996. Specifickym cilem je ochrana starSich osob pfed zneuZivanim a Spatnym
zachdzenim, opatifenim je tady analyzovani pravniho rdmce ¢i navrhy na jeho zlepSeni
a navazani spoluprace s neziskovym sektorem za ucelem vzniku vzdélavacich pomicek

k problematice prav starsich osob. ®

2.5.3 Age management v podnicich

MozZnost uplatiiovat Age management je ve vSech druzich podniku i u drobnych
podnikateli. Metody a procesy Age managementu jdou zahrnout do béZznych personalnich
¢innosti, naptiklad pfijimani novych zaméstnancli s ohledem na v€kovou diverzitu, rist
dovednosti star§ich zaméstnancti, rychlé zapracovani absolventli, pomahani harmonizace
pracovniho a osobniho Zivota u Zen po matetské dovolené a jiné. U stfednich a velkych

firem miva persondlni ¢innosti na starosti obvykle personalista ¢i HR manaZzer (manaZer

" Ministerstvo prdce a socidlnich véci [online]. [cit. 2016-02-15]. Dostupné z:
http://www.mpsv.cz/files/clanky/14540/111_vlada__Akcni_plan_staruti_.pdf
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lidskych zdrojit), specialista na danou problematiku, ktery je odborn¢ ptipraven k uplatnéni

. v ro . v wovr v o r1.r v 7 79
Age managementu, jenz se stava stale Castéjsi soucasti personalnich ¢innosti.

Dle informaci z ploSnych vyzkiimii 1 z internich Setfeni firem vyplyva rozdil mezi
fluktuaci zaméstnanct starSich 55 let a osobami mladsimi. Jelikoz je celkové fluktuace
brana jako jev negativni (financni naro¢nost se zapracovanim nového zaméstnance,
odchazeni zkuSenosti ke konkurenci atd.), je pro zaméstnavatele zajimava informace, ze
pravé zaméstnanci 55 + maji tfetinovou fluktuaci oproti ostatnim vékovym kategoriim.
Vyhodou uplatiovani Age managementu muze byt zachovani si konkurenceschopnosti
a snizeni finan¢nich nakladi diky nizké fluktuaci zaméstnancl, tim vytvofeni vysoce
kvalitnich pracovnikii (udrZeni téch nejzkusenéjSich). Dalsi piednosti je vytvofeni dobré
image podniku, kdy firma je vnimana ja spoleCensky odpovédna. Posledni dilezitou
vyhodou je i zlepSeni vztahti s pracovniky, coz pfinasi jejich vétsi spokojenost

a tim loajalnost viiéi podniku.®

Mezinarodni Setfeni naopak upozoriiuji, Ze jednou z nejvétSich nevyhod starSich
zameéstnancl jsou vysoké platy, které ale neznamenaji vysokou produktivitu prace. Je to
napiiklad u statnich zaméstnanct, kteti jsou hodnoceni dle poctu odpracovanych let nebo
akademické pozice. Tato situace vede zaméstnavatele k tomu, Ze nahrazuje starsi

« s vevs - 81
zamé&stnance mlads$imi, levnéj$imi.

2.5.4 Koncept pracovni schopnosti zaméstnance

Vnimani pracovnich schopnosti se v poslednich desetiletich velmi zménilo. Dtive
bylo zalozené pouze na zdravotnich predpokladech, nyni je bréano vice vSeobecnéji.

Pracovni schopnost je tvofena stabilitou mezi osobnimi zdroji zaméstnance jako je zdravi,

® NOVOTNY, Petr, Nina BOSNICOVA, Jana BRENKOVA, et al. Age management: jak rozumét starnuti a
Jjak na néj reagovat: moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice : priivodce pro jednotlivee,
organizace a spolecnost. 1. vydani. Plzeit: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran.
ISBN 978-80-904531-7-3.
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znalosti, jeho vzdélani, dovednosti, hodnoty a postoje, motivace a pracovni pozadavky,

které jsou na n&ho pokladany.®

Rozsahly vyzkum zabyvajici se pracovni schopnosti pracovnikii ukazal

nejvyznamnéj$i faktory, které ovliviiuji pracovni schopnost jednotlivce. Vysledky

vyzkumu lze zobrazit v podob¢ tzv. Domu pracovnich schopnosti o ¢tyfech poschodich.

V ,,.Domu pracovnich schopnosti® jsou patra propojena schodistém, to znamena, ze
zmény na jednom patfe mohou mit dopad i na ostatni poschodi. VSechna patra mizeme
také zatradit do SirSiho ramce, ktery je ovliviiovan rodinnou situaci zaméstnance a jeho
socialni siti, demografickym vyvojem, vzdélavacim systémem, dobou urc¢enou pro odchod

do fadného starobniho diichodu a podobné, viz Obrazek €. 2.

V prvnim patie vidime zdravi a funkéni kapacitu. Kazdy ¢loveék je primarné sdm
odpovédny za vlastni zdravi, Zivotni styl. Podnik miize podporovat zaméstnance napiiklad
pomoci zdravého stravovani (ve formé poukdzek do zdravych restauraci), vateni zdravych
jidel ve firemnich jidelndch, ockovani, rehabilitacnich a rekondi¢nich programu,

sportovnich aktivit, zdkazu koufeni na pracovisti a jiné.®®

Druhé poschodi je zaméfeno na posilovani kompetenci zaméstnance. Pro zvladani
zvysujicich se povinnosti pracovnika je diileZité neustalé uceni (nové technologie, postupy
aj.). Zaméstnavatel musi u svych pracovnikil neustale probouzet touhu rozvijeni svych
dovednosti naptiklad pomoci vzdélavacich planii, osobni ¢i e-learningova Skoleni,

. v 7 I vr ’ sy o ’ 84
mezigeneracni spoluprace, fizeni kariérnich postupt a podobnych.

82 STOROVA, Tlona. Age management pro zaméstnavatele se zaméFenim na starsi pracovniky [online].
Praha, 2015, , 41 [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
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Tteti patro zna¢i hodnoty, postoje a motivace pracovnikd dle riznych vékovych
skupin. Jedna se o vytvofeni dojmu ,,pohody“ pii praci, kam patii pracovni kolektiv,
kvalita pracovniho Zivota, sladovani rodinného a pracovniho Zivota. Zaméstnavatel pro to
muze vytvofit napiiklad program na podporu zaméstnancii, podporovat handicapované,
plany pro pracovniky, ktefi se po delSim obdobi vraci do pracovniho procesu,

teambuildingy, workshopy, priizkumy spokojenosti a jiné.*®

Obrazek 2: Model ,,Domu pracovni schopnosti*

struktura systém systém zivota

Pracovni schopnost a vék

Styl vedeni,
pracovistéa pra-
covni podminky
Socialni sit’
Hodnoty,
postoje
a motivace

© Finnish Institute of

Occupational Health 2010 Zdravi,
a funkéni
Zdroj: Cimbalnikova, 2012 kapacita

Zdroj: Cimbalnikova, 2012

Ctvrté patro znamena vytvofeni harmonie mezi pracovistém, stylem vedenim
a pracovnimi podminkami. Toto poschodi je ovliviiovano patrem pod nim, tedy
hodnotami, postoji a motivaci pracovnik. Podnik na n& muzZe plsobit pomoci dobré
firemni kultury, vyborného pracovniho prostfedi — moZnosti relaxace, spravné rozlozeni

stold, adaptace organizace prace atd.®

2.5.5 Pokles pracovni schopnosti - psychologicka rizika

Mezi nejdulezitéjsi divody poklesu pracovnich schopnosti zaméstnance patii

hlavné stres a psychosocialni rizika, jez ohrozuji zdravi zaméstnanci.

8% STOROVA, llona. Age management pro zamésmavatele se zaméFenim na starsi pracovniky [online].
Praha, 2015, , 41 [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
Qsttp:/lwww.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf

dtto

50



V ptipadé starSich zaméstnanct jde naptiklad o stres ze stalého tlaku na zauceni
novych informacnich technologii, nedostatku ¢asu na vykonani ptikazl, z pravidelnych
organiza¢nich zmén, moznosti ztraty pracovniho mista a podobné. Pokud se pracovnik citi
byt ohrozen nékterymi témito riziky, vede to ke snizeni pracovni schopnosti a vykazovani

“ . , o 87
horsich pracovnich vysledku.

Ptehled nejcastéjSich ohrozujicich faktora je uveden v Tabulce €. 4.

Tabulka 4: Piehled ohroZujicich faktoru na pracovisti

Psychologické faktory Psychosocialni faktory Ostatni faktory

* nejasné pracovni cile * prace o samoté * nejistota

» pfili& mnoho prace « zadna spoluprace * hrozba nasili

* pfisné konecné terminy « malo informaci + dlouha pracovni
+ §patna uroven kontroly « neddsledné fizeni doba

» malé prilezitosti k rozvoji ~ * nerovné praktiky

* neustala vyruSovani * nedostatec¢na socialni
* mnoho povinnosti podpora
» nedostatecna zpétna « negativni pocity
vazba a respekt v oblasti kvality socialni
* nejistota a zdravotni péce

Zdroj: Svaz pramyslu a dopravy CR, 2015

8 STOROVA, Tlona. Age management pro zaméstnavatele se zaméienim na starsi pracovniky [online].
Praha, 2015, , 41 [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
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3 Vlastni prace

Prvni ¢ast praktické ¢asti diplomové prace je zaméfena na pojistovnu Generali - jeji
historii, firemni kulturu, organizacni strukturu, benefity uréené pro zaméstnance, systém
vzdélavani a hodnoceni. Podklady pro tuto cast jsem ziskala z Ptirucky pro vyhradni
pojistovaci zprostfedkovatele, kterou obdrzi kazdy novy obchodni zastupce pii nastupu do
pojistovny. Dale z firemniho Intranetu, ktery je spoleény pro pojistovnu Generali a Ceska
pojistovna a.s. a je pristupny pouze pro zameéstnance, zZ webovych stranek pojistovny

a z jejich vyroc¢nich zprav.

3.1 Historie pojiStovny Generali

Assicurazioni Generali byla zalozena jiz roku 1831 v italském Terstu. O rok
pozdéji byly otevieny jeji prvni pobocky v klicovych méstech jako Videni, Budapest
a Praha. Poté se rozsifovala i do mensich mést. Koncem roku 1920 byla zaloZzena Moldavia
Generali. Dulezitym datem byl rok 1945, kdy doslo diky dekretu prezidenta republiky
ke znarodnéni v§ech soukromych pojistoven. Toto znarodnéni trvalo az do roku 1993, kdy
se po témét padesati letech Generali vratila do Ceské republiky prostiednictvim rakouské
pojistovny Erste Allgemeine. Prvniho ledna 1995 se pfeménuje do nynéjsi podoby akciové

spolecnosti Generali Pojistovna a.s.

Pojistovna Generali ziskala roku 1999 jako prvni finanéni instituce v Ceské
republice certifikat kvality dle mezinarodnich norem ISO 9001. Ten samy rok zprovoznila
bezplatné call centrum. V lednu 2002 se stala prvni akciovou pojiStovnou, kterd od
Ministerstva financi Ceské republiky ziskala povoleni k provozovani pojistovaci

a zajiSt'ovaci ¢innosti.

V roce 2002 vznikla dohoda mezi Generali Holding Vienna a Ziirich Financial

Services, diky niZ prevzala Generali pét pojistovacich spoleénosti: Ziirich Group v Ceské
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republice, Polsku, Mad’arsku, Slovensku a také jeden penzijni fond v Polsku. V roce 2003

poté piebrala celou spolegnost Ziirich. ®

V roce 2007 vznikla pfedbézna dohoda o vytvofeni spole¢ného podniku pojistovny
Generali a PPF Holdingu, ktery v té dob¢ vlastnil Ceska pojistovna a.s. O rok pozdgji tak
vznikl Generali PPF Holding. V lednu 2015 poté Generali Group dovrsila odkup
zbyvajicich kust akcii Generali PPF Holdingu. Na zéklad¢ tohoto spojeni se holdingova
spolecnost pro oblast stiedni a vychodni Evropy piejmenovala na Generali CEE Holding

B.V.

Dnes patii Generali Group mezi sto nejvétSich spoleCnosti svéta a je treti
nejvyznamnéjsi pojistovaci skupinou v Evrop€. Ve vice nez padesati zemich slucuje
114 pojistoven, 50 holdingovych a finan¢nich spole¢nosti, 25 realitnich a servisnich
spolecnosti s pfedepsanym pojistnym piesahujicim sedmdesat miliard eur (daj z roku

2014) a ma kolem 78 tisic zaméstnanci po celém svts.®

Generali Pojistovna a.s. patii strznim podilem 7,2 % (rok 2014) kjedné
z nejvétsich pojistoven v Ceské republice. Nabizi Zivotni i nezivotni poji§téni (pojisténi
osob, majetku, odpovédnosti, motorovych vozidel i primyslova a podnikatelska rizika),
individualni pfistup a $pi¢kovy servis pro klienty. Generali spolupracuje i s maklétskymi
spole¢nostmi, je zastoupena po celé Ceské republice. Generali v Ceské republice méla

zakladni kapital 500 miliont K¢ a jeji hlavni sidlo se nachédzi v Praze (Bé&lehradskéa 132).

Pojistovna Generali jako prvni dostala certifikat kvality v roce 1994. Od roku 2008
je certifikat aktualizovan na ISO 9001:2008, ktery je kazdy rok potvrzovan externimi
nezavislymi audity mezinarodni spoleCnosti 0QS.% Certifikace je pro pojistovnu duilezita
z hlediska kontroly, Ze zavedené postupy jsou vyuzivany skutecn€ 1 v praxi. DrZeni

certifikatu kvality propijcuje vérohodnost firmé a jeji prestiz na trhu. Ke konci roku 2014

8 Generali Pojidtovna a.s., Piirucka pro pojistovaciho zprostiedkovatele, Praha, 2010
% Generali Pojistovna a.s.: O Generali [online]. [cit. 2016-01-26]. Dostupné z:
http://www.generali.cz/stranky/o-generali/
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meéla pojistovna Generali 682 zaméstnanci a uzaviela 430 314 kust pojistnych smluv,

z toho 79 143 ks v zivotnim a 351 171 kust v nezivotnim pojisténi.

3.2 Firemni kultura pojistovny Generali

Generali Pojistovna a.s. dbd na firemni kulturu a zabyvé se ji vefejné i pomoci

internich pfedpisi mifenych pfimo pro své zaméstnance. Jako hlavni motto si zvolila:

»Jsem hrdy na to, Ze pracuji pro Generali a svou praci piispivam k Sifeni jejiho dobrého

jména.”91 Znamé je 1 jeji logo, oktidleny lev, pod kterym si lidé ptfedstavi nadnarodni

spole¢nost poskytujici nadstandardni sluzby.

PojiStovna Generali pfedstavuje n€kolik pravidel firemni kultury, tzv. sedmero, jez

. r 14 14 . r r O 92
je na webovych strankach zobrazeno i pomoci obrazki:

,Mame odpovédnost vici tém, kdo nam dal divéru a svoje penize.

Umime naslouchat. Davame Sanci fici lidem, co si mysli. Naslouchani vede
k smysluplné praci.

Sjednana pravidla plati pro vSechny. Zakonodarce nestoji mimo zékon, ale cti jej.
Vyjimky nepotvrzuji pravidlo.

Nikdo neni dokonaly. Nestydime se zeptat a nepohorSujeme se nad témi, kdo se
ptaji. Nenaznacujeme a jsme konkrétni.

Kdyz kritika, tak pfimé a konstruktivni. Nebojime se projevit ndzor a nebojime se
nazory druhych vyslechnout. Rikdme véci pfimo tém, kdo nesou odpovédnost.
Kritika je ptilezitost k praci, ne k boji.

Radéji rychle a dobie, nez dokonale a nikdy. Dohodnuté terminy plati. Odkladani
préace nezarucuje kvalitu.

Ocenujeme uspechy. Podékovani nic nestoji. Odmeéna neurazi.*

Y Generali Pojistovna a.s.: Firemni kultura [online]. [cit. 2016-02-22]. Dostupné z:
http://www.generali.cz/jobs/firemni-kultura
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Zaméstnanec se musi fidit i pracovnim fadem a internimi ptedpisy, jez napiiklad
stanovuji pravidla oblékani, ptistup ke klientim aj. Generali PojiStovna a.s. vydala také

vlastni eticky kodex.

3.3 Organizacni struktura pojiStovny Generali

V disledku spojeni pojistovny Generali a Ceska pojistovna a.s. byla zisadné
zmeénéna organizaCni struktura spolecnosti. VétSina oddéleni se propojila, nyni jsou

zamestnanci Ceské pojistovny a.s. v organizacni struktuie pojistovny Generali a naopak.

Statutarnim organem Generali PojisStovna a.s. je piredstavenstvo ve slozeni
Ing. Pavel Mencl, Mgr. Petr Bohumsky, RNDr. Marie Kovarova, PhD. a Ing. Mgr. Karel
Blédha. Dozor¢ni radou spolecnosti, jez dohlizi na plisobnost pfedstavenstva, je pfedseda

Luciano Cirina a dva ¢lenové Gianluca Colocci a Gregor Pilgram, viz Schéma ¢. 2.

Schéma 2: Zakladni organizacni schéma Generali PojiStovna a.s.

Valna hromada

Obchodni

o Finance

Zdroj: Generali, Ctvrtletni zprava 2015

Generali PojiStovna a.s. ma tfi stuktury organizace. Hlavni liniova organizacni
struktura je hierarchicky ¢lenénd od nejvyssi po nejnizsi jednotky. Generalnim feditelem
od 1. Cervna 2015 je Ing. Pavel Mencl, MBA, ktery pracuje pro spolecnost jiz od roku
1995. Rozlisuji se dvé Grovné fizeni - organizacni a funk¢ni. Funkéni uroveil je ¢lénéna

24

V pojistovné na vrcholny, stfedni a niZ§i management a vykonnou uroven. PojiStovna
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Generali ma dale tfi urovné fizeni — nejvyssi je generalni feditelstvi se sidlem v Praze, dale

oblastni feditelstvi ¢lenénd dle krajii a nasledné oblastni kancelare.

Dalsi organizacni strukturou v pojistovné je projektova, ktera je formovana pouze
k realizaci daného projektu, kde je pevné stanoven ramec této struktury, je ¢asové omezena
a vychéazi ze zadéani projektu. Posledni je odborna organizacni struktura, jez vychazi

Z liniov¢ struktury spolecnosti a z individudlnich popisti pracovnich pozic.

Human Resources oddéleni spada pfimo pod generalniho feditele pana Ing. Mencla,
MBA. Reditelem personalniho oddéleni je Mgr. Petr Bielik, ktery ma na starosti utvar
lidskych zdrojii v Ceské pojistovné. HR projektovym managerem je Alena Machova, Dis.
Vzhledem ke zmifiovanému spojeni nékolika itvari pojistoven jsou personalni manazeti

Ceské pojistovny a. S. zaroven personalni manazeti pro zaméstnance pojistovny Generali.

3.4 Zaméstnanecké benefity v pojiStovné Generali

Benefity jsou odmény pro zaméstnance firmy, které nejsou vdzany na jejich vykon.
Tyto odmény pracovnik dostane pouze za to, Ze je zaméstnancem daného podniku, i kdyz
se oblas prihlizi k jeho postaveni ¢i zdsluhdm. Zaméstnanecké benefity mohou byt
povinné, volitelné, na nékteré si pracovnik musi pfiplatit, jiné jsou bezplatné. Benefity maji

za ukol zaméstnance motivovat, uspokojovat a pfimét ho zlstat ve firmé.

Zaméstnanci v zadné organizaci netvoii homogenni tym, jejich naroky
a pozadavky se lisi dle pohlavi, v€ku, rodinného stavu, zda maji déti, jaky maji Zivotni styl,
kde bydli, jakou maji povahu a podobné. Zaméstnanecké benefity jsou individualni
u kazdé firmy, zalezi na jejich velikosti, prosperité¢ atd. Generali PojiStovna a.s. nabizi
svym zaméstnancim nespocet zaméstnaneckych benefitli, které mohou pracovnici
vyuzivat jiz od prvniho dne néstupu do firmy, jiné jsou posuzovany dle délky jejich

pracovniho poméru ¢i zatrazeni.
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3.4.1 Benefity a sluzby zamérené na rodice s détmi

Pojistovna Generali nabizi svym zaméstnacim nékolik dnli volna navic.
U dovolené je to 5 dni navic nad zadkonnou dovolenou (celkem 25 dni). Zaméstnanec ma
také narok na 2 dny sick days ro¢né¢, tj. volna na zdravotni obtize bez dokladani potvrzeni
od lékate, hrazené v plné vysi. Dalsi dva dny ro¢né volna jsou na osobni divody, rovnéz
hrazené v plné vysi. Pti narozeni ditéte ma otec narok na hrazené 3 dny a dalsi 2 dny jsou
na dobrovolnictvi. Matka samozivitelka ¢i t¢hotnd zena (do ndstupu na matefskou
dovolenou) mé narok na jeden den volna za Ctvrtleti. VSechna tato volna navic se nedaji

prevadét do dalsiho roku.

Zaméstnavatel také pfispivd svym zaméstnancim na penzijni a zivotni pojisténi
&astkou relevantni jejich spolupraci s pojistovnou. Cim déle u ni zaméstnanec pracuje, tim
vetsi prispévek dostane. Zaroven za ur€ity po€et odpracovanych let (5, 10, 15, 20, 25, 30

let) dostane jednorazovy prispévek u penzijniho spofeni.

Tabulka 5: Jednorazovy prispévek zaméstnancim — penzijni spoi‘eni

Odpracované roky ve skupiné Generali Vyse jednorazového prispévku (K¢)
5 let 1000
10 let 2000
15 let 3000
20 let 4000
25 let 5000
30 a kazdych dalsich 5 let 6 000

Zdroj: Generali, 2016
Zaméstnanec, jenz necerpa piispévek na zivotni ¢i penzijni pojiSténi, ma narok na

poukazky Ticket Sport & Kultura, které slouzi na sportovni a kulturni vyuziti.

Zamgéstnanec obdrzi za kazdé ctvrtleti poukazky v hodnoté 500 K¢.
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http://hr.cpas.cz/benefity/_layouts/listform.aspx?PageType=4&ListId=%7b061E5045-26F1-4758-B168-8D6A7A40993F%7d&ID=5&ContentTypeID=0x0100D8F285DBBEDE1F45B6C484DD5F47AE4B
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Generali Pojistovna a.s. nabizi také svym pracovnikim finanéni podporu pri
mimoradné socidlni situaci formou nevratného finan¢ni daru ¢i socialni vypomoci.

O vaznosti situace a pridéleni ptispévku rozhoduje HR odd€leni.

Zamegstnanec, ktery ma dit€¢ do 15 let véku, mize Cerpat prispévek na détskou
rekreaci az do vyse 2 500 K¢ za jedno dité rocné. Podminkou je, ze jeho primérny plat
nesmi presahovat 45 000 K¢ meési¢n€. Jednou za rok piipravuje pojisStovna Generali pro
své zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky tzv. Family Day (rodinny den). Tento den je

plny zabavy, koncertti, divadla pro nejmensi a jiné pobaveni pro nejmensi i dospélé.

3.4.2 Benefity a sluzby zaméi'ené na zaméstnance 50 +

Pojistovna Generali si uvédomuje, Ze nejohrozenéjsi skupinou z hlediska veéku jsou
mladi lidé a poté pracovnici starsi 50 let, proto nabizi specialni ptfednasky a seminare prave

pro osoby 50 +.

Akce we-fit nabizi zaméstnancim dvakrat tydné (pondé@li, stfeda) cvifeni jogy
ptimo v budové sptiznéné Ceské pojistovny v Praze. Zaméstnanci nemusi tedy jiz nikam
zdlouhavé dojizdét. Pracovnici v Brné maji specidlni slevy na absolvovani kurzti Nordic

Walking ¢i Inline brusleni.

Filosofii bézeckého klubu skupiny Generali je sdruzovat zaméstnance se stejnou
vasni pro béh a podporovat je v ném. Tento béZecky klub je uréen pro kazdého, nejen pro
aktivni béZce, spiSe pro nadSence. Pod dohledem profesiondlniho trenéra nauci
zaméstnance spravnou techniku béhu. Zaméstnanci se mohou ucastnit riznych zavoda
v Ceské republice i v zahranié¢i. V roce 2016 je naptiklad bézecky zavod Runtour, na

ktery zaméstnanci dostavaji ptispévek 50 % slevy na startovném.
Zaméstnanecka liga skupiny Generali se zaméfuje na pracovniky se z4jmem

0 squash, badminton, tenis a ping-pong. Pojistovné jde hlavné o seznamovani se kolegl

1 mimo kancelat, hradi vstupni poplatek a ve spfatelenych sportovnich centrech az 40 %

58



slevu na vstupném. Kazdy rok je vyhlaSovan a odménovan nejlepsi hrac. Tato liga je

zaméfena na zameéstnance v Praze a Brné€.

Dalsim benefitem je nabidka slev na firemni vzdélavaci programy a kurzy firmy
T & CC (Tvofime Cesty k Cilim) orientované na rozvoj manazerskych, prodejnich
a komunika¢nich dovednosti véetné piipravy HR manaZert a jejich tymd. Tyto sluzby

mohou byt poskytovany i online.

Generali Pojistovna a.s. nabizi svym zaméstnancim jednordzovou odménu pii
odchodu do starobniho ¢i pln€ invalidniho dichodu v zavislosti na poctu odpracovanych

let. Podminkou naroku je minimdalné tii roky v zaméstnaneckém pomeéru, viz Tabulka €. 6.

Tabulka 6: Jednorazova odména pii odchodu do dichodu

Pocet let pracovniho poméru ve skupiné | VySe odmény v K¢
Generali

3-5let 5000
nad 5 let 7 500
nad 10 let 10 000
nad 15 let 15 000
nad 20 let 20 000
nad 25 let 25000
nad 30 let 35 000
nad 35 let 45 000
nad 40 let 55 000
nad 45 let 80 000

Zdroj: Generali, 2016

Zamgéstnanci, ktefi pracuji na profesnich pozicich v pdsmu L1 az L3, maji kazdy
rok narok na zaméstnavatelem plné hrazenou lékafFskou prohlidku. Tato Kkontrola
zahrnuje podrobnou anamnézu, klinické vysetfeni, rozbor moci a vySetfeni krve, EKG,
ultrazvukové SONO vnitfnich orgdntt a zavérecnou zpravu s vyhodnocenim jeho

zdravotniho stavu, ptipadné doporuceni.
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3.4.3 Ostatni benefity

Pojistovna Generali ddva svym zaméstnanctim prispévek na stravovani ve formé
stravenek v hodnoté¢ 85 K¢, kde zaméstnavatel hradi ¢astku ve vysi 55 %. Zaméstnanci
vV Praze maji k dispozici firemni jidelnu za sniZzené ceny, proto stravenky nedostavaji.

Zamg¢stanci dostavaji prispévek 600 K¢ na osobu ro¢né na vano€ni vec€irek.

Pracovnici, kteti maji radi aktivni zivotni styl, si mohou objednat Multi sport
kartu. Tato karta stoji 750 K¢ mé&si¢né a zaméstnanec ma s ni moznost navstivit vice nez
500 sportovist’ po celé Ceské republice a jiz nic nehradit. Plati, ze kazdy den muzZe

zaméstnanec vyuzit jeden vstup.

Dalsim benefitem je produktova sleva pro zaméstnance na vSechny druhy

pojisténi az do vyse 40 %. Tato sleva plati i na pojisténi u spiiznéné Ceské pojistovny.

Generali Pojistovna a.s. ma mnoho finanénich partneri, ktefi nabizeji jejim
zam&stnancim dal$i vyhodné nabidky. Je to napiiklad Komeréni banka, Air bank,
Unicredit nebo Raiffaisen Bank. V pfipadé kulturnich akci to mohou byt zase slevy
az 40 % z vydavatelstvi Economia a.s. ¢i 30 % sleva v knihkupectvi Albatros Media a.s.
Knihkupectvi Papyrus — Pardubice nabizi slevu 3 % pii nakupu nad 100 K¢&. Dale
spolupracuje s divadlem ABC, které ma pro zaméstnance pojistovny Generali ptipravené
zvyhodnéné vstupenky. Dal§im vyznamnym partnerem je O2 Family s.r.o. (virtudlni
mobilni operator), ktery nabizi pro pracovniky vyhodnéjsi tarify. Pojistovna Generali ma
jeste dalsi sportovni, vzdélavaci a zdravotni partnery, ktefi nabizeji urcitou slevu na jejich

vyrobky.

3.5 Systém vzdélavani zaméstnancii v pojiStovné Generali
Pojistovna Generali vi, jak je rozvoj lidskych zdroji dulezity, a proto jiz od

nastupniho dne az po celou dobu spoluprace s firmou, pfipravuje pro své zamestnance

vzdélavaci programy (ve spolupraci s Ceska pojistovna a.s.)
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Zameéstnanec musi absolvovat povinné a dobrovolné kurzy, které se odvijeji od jeho
pracovni pozice (Clen tymu vs. manazer) az po jeho osobnost. Pfi ndstupu do organizace
¢eka kazdého nového zaméstnance vstupni Skoleni (toto Skoleni je vhodné i pro
zamestnance piechazejici na novou pozici ¢i po matefské/rodicovské dovolené). Novému
zaméstnanci pomaha ve zkuSebni dobé¢ tzv. adaptaéni plan, ktery vede pracovnika krok za
krokem prvni tfi mésice zkusebni doby. Dulezité je nastudovani Kodexu chovani vydanym

pojistovnou.
Povinné kurzy, které zaméestnanec absolvuje online pomoci aplikace eDoceo jsou:

e bezpecnost prace,

e pozarni ochrana,

e informacni bezpecnost,

e opatfeni proti prani Spinavych penéz,

e objektova bezpecnost,

e odpovédnost zaméstnance za Skodu (manazer),

e Skoleni fidi¢t (v pfipad€ pouzivani soukromého vozidla k pracovni ¢innosti).

Dale se zaméstnanec spolu s nadiizenym domluvi na dalSich vzdélavacich
rozvojovych aktivitdch. K tomu jim miize pomoct tzv. katalog vzdélavani (viz Obrazek
¢. 3), ktery ma prehledné uvést vSechny mozné a dostupné druhy kurza, které jsou ve firme

k dispozici.

Obrazek 3: Katalog vzdélavani

PonEITE LEre Cevd !
SeMmwa'Re PRO VIECkuy
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Kur2y %
MEKK{CH POVEDNOSTY

9

MAaNAZER SKE
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Osobnostni Manazersky
rozvoj rozvoj

eLearning Profesni Rozvojové
kurzy rozvoj nastroje
STUDWM T ;o
eLeEARuwGoviCH NASE PROCESY DAL 3 NASTRODE

KvRrU SYSTEMY , APLIKACE Va SEHO ROZUODE

Zdroj: CP, 2016
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3.5.1 Osobnostni rozvoj

Skoleni Osobnostniho rozvoje je rozdéleno do péti sekci: Pedujeme o nase lidi,
Vasen pro dokonalost, Zaméfeni na Gspéch, Rozumime klientovi a Tvofime pojisStovnictvi.
Kazda kategorie Skoleni obsahuje n¢kolik seminatii zabyvajici se konkrétni tématikou. Nez
se dany zaméstnanec na kurz ptihlasi, mize si pfedbézné precist sylabus dané¢ho seminare

a ma tedy pfedstavu, co ho ceka.

V kategorii Pe¢ujeme o nase lidi jsou seminare: Konec prokrastinace (zaméteni na
praci Time-management, konec oddalovani ukol, motivace, efektivni prace s Casem,
zlepSeni vykonu), Price se zménou (pracovnik se uci stanovit osobni cile, asertivitu,
sebekoucing atd.), Medinalni trénink — VaSe budoucnost (jak vystupovat na vetejnosti,
napt. pred kamerami), Prace ve virtudlnim tymu (efektivni fungovani), Out-of-box

thinking (kreativni techniky mysleni, feSeni problému, experimentalni dilna apod.).

Vasen pro dokonalost obsahuje seminafe: Osobnostni mistrovstvi — autokoucing
(zvysuje troven védomi a odpoveédnosti za kvalitu svého zivota, pomaha urcit rovnovahu
mezi praci a rodinnym Zzivotem), Jak pracovat s osobnostmi (osobnosti jako pfilezitost),
Nahlédnéte pod poklicku vasSich kompetenci (nalezeni vlastnich kompetenci,
slabych/silnych stranek, najit osobni integritu atd.), Firemni kultura v nas (privodce
firemni kulturou, jak ji pfispét, kodex chovani atd.), Resilience (jak se rychle vzpamatovat
po neuspéchu), Strategic prace s mnoha informacemi — trénink paméti (soustiedéni,

rychlocteni atd.).

Kategorie Zaméieni na uspéch piedstavuje seminafe: Vnitini vitéz — psychologie
uspéchu (zaméfeni na vnitini zdroje, silné stranky atd.), Mozkovy jogging — Kreativita
a inovace (mySlenkové mapy, jak nam mozek funguje, pozitivni mysleni, ptistup
Kk inovacim atd.), Time management 5. generace (zasady Time mangementu, efektivni
zvladani ukolt atd.), Kreativni techniky feSeni problémi (nejnovéjsi neurologické
poznatky o fungovani mozku, vizualizace, tvofivost, potencial atd.), Building a structure
for succes — Generali Career Skills in Action (zdokonaleni sebeprezentace v anglickém

jazyce, pohotové€ reagovat atd.).
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JOA)

Rozumime klientovi je soubor seminaiti: Zaujmeéte prezentaci a vystupovanim (jak
nemit trému, 1épe ,,prodavat® své projekty a népady, negativni publikum, jak prezentovat
atd.), Emocni a socidlni kompetentnost — Moudrost ukrytd v emocich (emocialni a socialni
rozvoj, pracovani se sebedlvérou, vytyCovani hranic, redukce stresu atd.), Proklientska
pisemna komunikace (stylistika, psychologie pisemné komunikace, proklientismus
a empatie, gramatika, riizné druhy korespondence atd.), Jak ¢elit manipulaci a natlakovym
metodam (jak se branit manipuldtorovi, pozitivni chovani atd.), Jak racionalné fesSit

konflikt (feSeni zatéZovych situaci, prevence atd.).

Posledni kategorii v sekci Osobnostniho rozvoje je Tvorime pojiStovnictvi:
Prezentaéni dovednosti (publikum, prvni dojem, piesvédCovani, argumentace atd.), Jak se
rozhodovat a vyhodnocovat situaci (kdy rozhodovat sam, kdy v tymu atd.), Business
etiketa v korporatni praxi (etiketa na akcich, pravidla atd.), Projektové fizeni (simulace
projektu formou her, testovani dovednosti jedincti, pouceni z vlastnich chyb atd.), Vic nez
»jen‘ prace (moje poslani, sebemotivace, hodnoty a pfinosy spolecnosti atd.), Prosad’ sebe

1 svlj projekt (charisma, vystupovani, logika a argumenty, prezentace atd.).

3.5.2 Manazersky katalog

ManaZzersky katalog je rozdélen na dvé roviny. Prvni je Performance Tuning®
a druha ManaZerska akademie. Performance Tuning® je program, jenZ rozviji
manazerské¢ kompetence nutné k dosahovani skute¢nych potfebnych zmén v podniku
I kK plnéni zadanych cild. Tento program vychazi z védeckych znalosti tzv. systematického
pfistupu a neurologickych 1 sociologickych poznatkli v oblasti fizeni lidi spojenych

Vv programu Performance Tuning®.

ManaZerska akademie se ¢leni do nékolika fazi. Prvnim dillezitym semindiem je
Leadership 1 (Start manazZera), ktery ma pomoc novym manazerim v pocatcich jejich
kariéry. U¢i se zde zéklady vedeni lidi, role manaZerl, jsou zde modelové situace
a podobné. Leadership 2 (Intermediate) je uréen pro pokroc¢ilé manazery, kteti chtéji své
dovednosti rozsifit a dosahovat nadprimérnych vysledkii. Jsou zde vysvétleny dilezité

role nastupnictvi, budovani vztahu k podniku atd. Pfed timto semindfem kazdy manazer
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absolvuje online test fidicich stylti. Prezenta¢ni dovednosti v angli¢tiné je unikatni kurz,
kde vyklad probiha v Ceském jazyce, prakticka c¢ast v jazyce anglickém. Seminaf
7 Duvodu pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem se zabyva oblasti fluktuace zaméstnancu,
nejcCastéjSich divodi a co udélat proto, aby neodchazeli. Poslednim seminafem je
Efektivni interni komunikace & tymova prace. Tento kurz u¢i manazery pozndvat

vyhody prace v tymu a efektivni komunikace se zdkazniky a zaméstnanci.

3.5.3 Odpoledni seminaie

Odpoledni seminafe jsou vzdy individualni dle aktudlnich potfeb pojistovny,
zaméstnancl, manazerl. Tyto semindfe maji za cil sdilet know-how uvniti podniku,
vymeénovat si své znalosti a zkuSenosti, ziskavat aktudlni informace z oblasti pojistovnictvi
k vyméné kontaktt, nacerpani inspirace a podobné. Tyto seminafe probihaji v Praze, Brné
a Pardubicich, v konkrétni den a Cas, pod zastitou urcité osobnosti. Téchto seminait je

n&kolik do mésice, vypisuji se vzdy na Intranetu spole¢nosti CP.

Jako priklad je seminaf pofadany v Praze 19. 11. 2015 (v ¢ase 13:00 — 16:00)
snazvem Lidskost vs. Profesionalita v praci — jak byt neosobni a piesto zistavat
lidsky, jak pracovat se zranitelnosti s Jaroslavou Noviakovou. Toto Skoleni se
zamé&fovalo na inovace a jejich ,,S* kiivku, firmy, které diky nim uspély. Emoc¢ni rovinu
a jeji potlaceni, vznik pfirozenosti, jak skloubit osobni a neosobni nastaveni a podobné.
Soucasti odpolednich seminait mize byt i Akademie finan¢ni gramotnosti, kde jsou
seminafe rozdéleny do ctyi ¢asti — Zakladni principy, Financovani cill, Zajisténi rizik

a Tvorba finan¢niho planu. Tato akademie probihd v Brné.

3.5.4 E-learningové kurzy

Vsechny e-learningové kurzy jsou pies systém eDoceo a déli se na povinné kurzy,

odborné kurzy a pocitacové kurzy.

Povinné kurzy se cCleni dle pracovni pozice a jsou pro daného zameéstnance

neodkladné zavazné, splnéni je pozadovano ihned po nastupu na pracovni misto. Povinné
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kurzy jsou: bezpecnost prace (zaméstnanci), bezpe€nost prace (vedouci zaméstnanci),
informacéni bezpecnost (test), objektova bezpecnost, odpovédnost zaméstnance za Skodu
(pouze pro vedouci zaméstnance), opatieni proti prani Spinavych penéz, pozarni ochrana

(zaméstnanci), pozarni ochrana (vedouci zaméstnanci), prace ve vyskach, Skoleni fidi¢h.

Odborné kurzy se déli: informacni bezpecnost, odborna zptsobilost (cvicny test),
prvni pomoc.V sekci Odobrné kurzy zaméstnanci také naleznou dva video tutorialy, které

jim maji pomoci s programy EDIT (pro béZzného uzivatele) a SAP.

Poslednim druhem e-learningovych kurzi jsou Pocitacové kurzy. Tyto kurzy jsou
zamétovany predevsim na zvladnuti programi v Microsoft Office jako Access 2010, Excel
2010, Outlook 2010, PowerPoint 2010 a Word 2010. Kurzy jsou rozdéleny vzdy do tii

&asti: Uvod, Stiedné pokrogili, Pokrogili.

3.5.5 Profesni rozvoj

Seminéfe v této sekci se zamé&fuji na rozvoj profesnich znalosti, které se rozdéluji
do Sesti ¢asti: Pojistovnictvi, Produktova Skoleni, Pozndni CP, Aplikace CP, Pocitacové
dovednosti, Jazykové vzdélani. Vzhledem ke spojeni utvarll pojistovny Generali a Ceské

pojistovny, jsou tyto seminafe pro vSechny jejich zaméstnance bez ohledu na nazev.

V ¢asti Pojistovnictvi jsou dullezité seminafe jako Odbornd zpisobilost,
Pojistovackéa akademie a Uvod do pojistovnictvi. Produktova $koleni obsahuji seminafe:
Produktové Skoleni 1, Produktové Skoleni 2, Produktové Skoleni — SME podnikatelské
pojisténi, Produkové Skoleni — individuélni. Posledni dva seminafe jsou individualni a na
vyzadani u HR specialisty. Poznani CP (poznani pojistovny) se déli na seminafe: Den

s klientem, Poznej utvar Sluzby klientim, Stdz — Dohledové centrum IT, Rotace.
V sekci Aplikace jsou seminafe k aplikacim pouzivajici se v pojistovné. Tato

Skoleni jsou vétSinou kratkodoba, trvajici 2 - 3 hodiny (maximalné ptil den) a jsou urcena

pro zaméstnance, ktefi s témito aplikacemi potiebuji pracovat. Je to Skoleni: SAP pro nové
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uzivatele, IRIS, Teradata zaklady SQL, Teradata pokrocilé SQL, EDIT (tvirce) a EDIT

(bézny uzivatel).

Dalsi c¢asti Profesniho rozvoje je sekce Po€itacové dovednosti. Zaméstnanec si své
schopnosti miize vylepSovat prostfednictvim seminaid: Excel mirn€ pokrocily, Excel
Pokrocily, Excel kontingen¢ni tabulky, Excel makra, Acces zdklady, Programovani ve

VBA, PowerPoint zaklady, Word zaklady.

A posledni ¢asti je Jazykové vzdélani, kde je pak individualni feSeni jazykové

vyuky.

3.5.6 Rozvojové nastroje

Rozvojové nastroje jsou vedle seminafti, Skoleni a riznych workshopii dalsi
aktivity, kterymi mohou zaméstnanci podpofit svlj rozvoj. Rozvojové nastroje jsou
rozdéleny do péti Casti: Nastroje pro rozvoj jednotlivce, Nastroje pro zefektivnéni

skupinové prace, Nastroje pro poznani CP, Jazykové vzdélani, Rozvojové programy.

Nastroje pro jednotlivce jsou seminafe jako Koucink a Interni koucink.

Zaméstnanec se v nich uc¢i osobnostnimu rozvoji.

V sekci Nastroje pro zefektivnéni skupinové prace jsou na vybér tfi seminaie.
Prvni je 360° a 180° zpétna vazba, coz je komplexni hodnoceni o¢ima nadtizeného, kolegd.
Tymovy koucink zase napomaha ke sladéni skupiny a odstrafiuje bariéry. Seminaf
Facilitace, ktery u¢i skupinu jak lépe komunikovat a ukéZe jim, jak spolené lépe
dosahnout cild. Poslednim seminafem v této ¢asti je Mediace, kde se zamé&stnanci u¢i mezi
sebou dé&lat kompromisy pii fedeni sporu. Nastroje pro poznani CP a Jazykové vzdélani

jsme si jiz vysvétlili v pedeslé kapitole a funguji na stejném principu.

Poslednim Rozvojovym ndstrojem je ¢ast Rozvojové programy. Pod tuto Cést

spada seminai Nadégje, ktery je urCen vSem absolventiim, ktefi se chtéji ve své prvni praci
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rychleji adaptovat. Dal§im semindfem je Talent management. Ten je pro nadprimérné

vynikajici zaméstnance, kteti maji vysoky ptedpoklad, ze budou profesné rust.

3.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho cyklu se zucastiiuji vSichni zaméstnanci pojistovny
Generali. Jedna se o porovnani jejich skute¢ného a zaméstnavatelem pozadovaného
vykonu, jehoz cilem je pfedevS§im motivace a zvySeni jejich budouciho vykonu. Zakladem
kazdého hodnoceni pracovnikii je pravidelnd zpétna vazba od nadfizeného
pracovnika, ktery ma za tkol sledovat vykon jeho zamé&stnance po celé hodnotici obdobi.
Hodnotici pohovor na konci hodnoceného obdobi je setkdnim slouzicim v zéasadé
ke shrnuti pribézného hodnoceni, rozboru pracovniho vykonu a naplanovani novych cilt

zamé&stnance. Proces hodnoceni se sklada z péti kroku, viz Obrazek ¢. 4.

Obrazek 4: Proces hodnoceni

= Hodnotici rozhovor
Hodnoceni LM a H

Vyplata bonust za pfedchozi
kalibraéni board , 7

~ obdobi

Tvorba
" rozvojového planu
a nominace do
rozvojovych
programa
(Talent program)

Sbér zpétné
vazby ...

Zdroj: Generali, CP, 2016

3.6.1 Nastaveni pracovnich cili zaméstnance
Prvnim krokem V procesu hodnoceni je nastaveni pracovnich cili zaméstnance.

Pracovni cile se odvijeji od cili pojistovny Generali, a ty se dale ¢leni do spole¢nosti dle

zatazeni v organizacni struktufe. Cile pro nasledujici rok sestavuje zaméstnanec spolec¢né
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se svym pifimym nadiizenym, pfi jejich definovani by méli respektovat zasady pravidla
SMART, viz Tabulka ¢. 7.

Formulaf k nastaveni cili maji zamé&stnanci v online aplikacich Lotus Notes.
Pracovni cile by mély byt pevné, v pfipadé nutnosti ale jdou po domluvé s pfimym
nadfizenym b&hem pololetniho hodnoceni pozménit ¢i doplnit. Po kazdém zadéni cilt se

formular vytiskne a podepise zaméstnancem i pfimym nadfizenym, viz Ptiloha A.

Zameéstnanec si nastavuje finan¢ni, obchodni (funk¢ni) a rozvojové cile, kritéria
hodnoceni, jakou mé kazdy cil vahu k celkovému hodnoceni (dohromady musi dat 100 %)

a termin splnéni. Cile poté musi odsouhlasit pfimy nadfizeny a hlavni nadfizeny.

Tabulka 7: Definice SMART

Je jasné dano, ¢eho ma jednotlivec dosahnout a jaké

Specificky konkrétni kroky ma provést, ma-li byt cile dosaZeno.
Definuje véechna méritka, ktera se maji pouZit pri

Méritelny prubéZzném hodnoceni a koneéném vyhodnoceni
cile.

DosAsitelny Cile jsou dosaZitelné a motivujici a vedou k

osobnimu rastu a tspéchu spoleénosti — jsou
vyzvou, ale nikoliv nesplnitelnou.

Definuje poZadované vysledky, nikoliv seznam viech

e ¢innosti, které jsou tieba k dosaZeni kone&ného cile.

vysledky

e aiET Stanovi jasné terminy a milniky.

Zdroj: Generali, CP, 2016

Pted hodnoticim pohovorem si zaméstnanec vzdy pfipravi sebehodnoceni, tedy
vlastni zhodnoceni splnéni predeSlych cili a navrhuje dalsi smér svého vyvoje.
Sebehodnoceni je také online v aplikaci Lotus Notes a v prvni ¢asti je hodnotici matice,
kterd zatradi zaméstnance do sektoru dle jeho poméru potencidlu, schopnosti ucit se,
celkového vykonu a splnéni ocekavani, viz Ptiloha B. Cilem této matice (kalibra¢niho
boardu) je rozloZzeni zaméstnanci v poméru 70-20-10, kde je 20 % pracovniki
ohodnocenych oznacenych jako ,,vynikajici“, 70 % ,splnujici ocekavani“ a 10 %

»potiebujici zlepseni®.
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Dalsi ¢asti sebehodnoceni je nékolik hodnot (tymovy duch, podnikatelskd odvaha,
rozvoj talentli a podobné), kdy se ma sdm zaméstnanec zaradit a ocenit dle Ciselné skaly
1 az 4 (1 — potiebny rozvoj, 2 — dobry, 3 — velmi dobry, 4 — vyborny). Stejny proces
hodnoceni pfipravuje i nadiizeny vedouci na svého zameéstnance, kdy je na hodnoticim

pohovoru porovnaji a pfipravy navrh na kone¢né zarazeni do hodnotici matice.

3.6.2 Hodnoceni

Nadfizeny pracovnik zde ma dilezitou roli, m¢l by byt na hodnotici pohovor
dikladné ptfipraveny a dat zaméstnanci zpétnou vazbu na jeho vykony a piinos. Je dilezité
zhodnotit minuly rok, pfipomenout zaméstnanci jeho ocenéni, uznani, jak splnil dohodnuté
ukoly. Mé&l by vytyCit konkrétni 2 — 3 piiklady jeho nejvétSich pracovnich uspéchii
a celkové zhodnotit jeho pracovni zdary, pfispivani k firemni kultufe podniku, jak ho vidi
kolegové. Nadfizeny by m¢l mit pfipravené silné stranky hodnoceného, zda si v pfipadné

u manazerskych ¢i kli¢ovych pozic vychovava svého nastupce.

Dale by mél hodnotitel smérovat zaméstnance na jeho profesni cile, co ho motivuje,
jak by se mohl jesté 1épe rozvijet. Nadiizeny pracovnik by mél zminit i alesponn dvé
kritické¢ oblasti hodnoceného, na ¢em byl mél zapracovat, jaké mé& moZnosti dalSiho
rozvoje. V neposledni fadé by mél zaméstnance motivovat pro ptisti obdobi — hlavné zjistit

jak (povyseni, navySeni mzdy atd.).

Hodnotitel odsouhlasi formulat scili a kliCovymi ukazateli vykonnosti (Key
Performance Indikator — KPI) na nasledujici rok, zhodnoti jeho dosazené cile za minuly
rok, piipadné vyuzije rozsitené hodnoceni. Veskeré hodnoceni probiha tedy ptes aplikaci
Lotus Notes, musi byt vyti§t€éno a obéma stranami podepsano. Splnéni sebehodnoceni,
nastaveni novych cili a zhodnoceni minulého roku je vzdy v pojistovné Generali
provadéno v pevnych terminech. Sebehodnoceni a zhodnoceni minulého roku je tedy
provadéno jednou roc¢né€, v pololeti je doplnovani, upravovani cilii a jejich pribézna

kontrola
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Vse probihd za spoluprace zaméstnance s jeho pfimym nadfizenym pod zaStitou
HR oddéleni. Zaméstnanec je motivovan k ochoté podilet se na hodnoticich pohovorech
formou financni odmeény, kterd mu za vCasné a spravné vyplnéni nalezi. Dale je jeho

odména zavisld na jeho vykonu a piinosu pro pojistovnu Generali.
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4 Vysledky a diskuse

4.1 Vyhodnoceni ziskanych dat — dotaznik se zaméstnanci

V prvnim useku analytické ¢asti diplomové prace jsem pouzila dotaznik s 32 mnou
vymyslenymi otazkami, ktery jsem nechavala vyplnit zaméstnance pojistovny Generali.
Dotaznik byl formulovan uzavienymi otazkami, ale i par hodnoticimi, kdy pracovnici
museli sefadit informace dle osobnich zkusenosti a preferenci od nejvyznamnéjsich po ty
nejméné. Objevuji se také otazky, kdy mohli dobrovoln¢ formulovat a vepsat své vlastni

nazory. Dotazniky byly k dispozici pfes internetovy portal na webu Vypliito.cz.

Tento prizkum byl provadén v pribéhu od 3. biezna az do 11. biezna roku 2016
a vyplnilo ho celkem 228 respondentti. K dotaznikiim byl pfiloZen privodni text, ktery mél
tdzanym vysvétlit kratce hlavni cil a divod mé diplomové prace. Dotaznik je k nahlédnuti

v Priloze C.

Vyhodnoceni klasifika¢nich dat

Mezi zakladni identifikacni charakteristiky, které byly pozorovany v souboru zaméstnanct,

pattilo: pohlavi, v€k, druh spolupréce s firmou a jak dlouho pracovnici v podniku pracuji.

Respondenti dle pohlavi:
e Zeny — 151 dotazanych (66,23 %)
e Muzi— 77 dotazanych (33,77 %)

Respondenti dle véku:

Dotaznik hned v tvodu rozc¢lenil zaméstnance podle véku do Etyt zakladnich
skupin. Zjistila jsem, Ze nejobsahlejsi veékovou skupinou (55,7 %), kteti dotaznik vyplnili,
jsou zaméstnanci od 31 do 49 let. Hned za nimi nésleduji s32,02 % zaméstnanci

v kategorii mladsi vékové skupiny od 18 do 30 let. Zamé&stnanci ve skupiné 50 + jsou na
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tietim misté s cca 11 % a na poslednim misté jsou absolventi. Podrobna celkovéa vékova

struktura je uvedena v Grafu ¢. 3.

Graf 3: Vékova kategorie

V&kova kategorie:

32,02
%

W 31- 49 let: 127 (55,7 %)

Olidé mladSl vékové skupiny (18 -30 let): 73 (32,02 %)
E50 +: 25 (10,96 %)

Habsolvent 3 (1,32 %)

Zdroj: Vlastni tvorba, 2016

Druh spoluprace s firmou:
Pievazna vétSina dotazovanych, cca 93 % spolupracuje s pojistovnou na hlavni
pracovni pomér, pouze 7 % respondentii pracuje na dohodu o provedeni prace ¢i dohodu

0 provedeni ¢innosti.

Jak dlouho jiz v této firmé pracujete?

Looajalnost je v dnesni dob& cenénou vlastnosti kazdého kvalitniho pracovnika.
Cim déle v podniku pracuje, tim vice se za loajalniho povazuje. Celkem 31,58 % tazanych
je ve firm¢ zaméstndno do tii let. Druhou nejvétsi skupinou jsou zaméstnanci pracujici
U pojistovny 6 az 10 let (30,26 %) . Dobu 11 let a vice spliiuje 56 zaméstnancii (24,56 %)

a nejmensi skupinou jsou pracovnici, ktefi jsou ve firmé 3 az 5 let (13,6 %).
Pokud budeme hodnotit loajalnost zaméstnance vici firmeé od ctyf let déle, tak

analyza ukazuje, Ze ji spliluje vice jak 68 % dotazovanych. Dotazovani zaméstnanci

ve vékové kategorii 50 + jsou u pojistovny v 80 % v dob¢ 6 a vice let.
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Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Domnivate se, Ze jako zaméstnance (zaméstnankyné) Vasi vékové kategorie jste
vykonny(a)?

V prvni otdzce dotazniku jsem se zabyvala osobnim nazorem pracovnikl, zda
0 sob¢ smysleji jako o zkuSeném zaméstnanci. Vice nez 70 % tazanych zcela souhlasi, Ze
jsou v jeho ve€kové kategorii vykonni, dalsich 28,07 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi
a jen 4 zameéstnanci (1,75 %) odpovedéli, ze nevi. Moznosti ,,spiSe nesouhlasim® a ,,zcela
nesouhlasim* se v odpovédich u této otazky neobjevili. Zaméstnanci ve vékové kategorii

50 + kladn¢ odpovedéli v 96 %.

Mate dobrou fyzickou zdatnost?
Celkem 110 dotazovych (48,25 %) s timto tvrzenim spiSe souhlasi, dalsich 36,84 %
pracovniki dokonce zcela souhlasi. Naopak pouhy jeden dotazovany si mysli, Ze dobrou

fyzickou zdatnost zcela nemaé (0,44 %), vice v Grafu €. 4.

Graf 4: Fyzicka zdatnost zaméstnancu dle jejich nazoru

Mate dobrou fyzickou zdatnost?

B spi&e souhlasim: 110 (48,25 %)
Ozcela souhlasim: 84 (36,84 %)
Enevim: 19 (8,33 %)

B spi&e nesouhlasim: 14 (6,14 %)
B zcela nesouhlasim: 1 (0,44 %)

Zdroj: Vlastni vyzkum, 2016
Zaméstnanci 50 + jsou se svou fyzickou zdatnosti spokojeni z 88 %.
Jste ochoten(a) pracovat preséas?

Celkem 43,86 % zaméstnanct spiSe souhlasi s tim, Ze je ochotno pracovat prescas.

Dale 36,84 % pracovnikl s timto tvrzenim zcela souhlasi a 11,84 % tazanych spiSe
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nesouhlasi. Pouze 3,07 % zameéstnancti nejsou zcela ochotni pracovat piescas a dalSich

4,39 % nevédelo. Zaméstnanci 50 + z 48 % jsou zcela ochotni pracovat prescas.

Jste ochoten(a) pracovat na zkraceny uvazek?

Celkem 65 osob (28,51 %) zcela nesouhlasi s tim, ze by bylo ochotno pracovat na
zkraceny uvazek, 60 pracovnikil (26,32 %) spiSe nesouhlasi. Naopak 46 tdzanych
(20,18 %) by bylo ochotno pracovat na zkraceny tivazek a 19 osob (8,33 %) s tim dokonce
zcela souhlasi. 38 zaméstnancl (16,67 %) si neni jisto. Pracovnici ve vékové kategorii
50 + maji spiSe odmitavy ptistup, kdy neni ochotno pracovat na zkraceny uvazek 66 %

Z nich.

Jste zkuSeny(a)?

V nésledujici otdzce m¢ zajimal ndzor, zda si zaméstnanci pfijdou zkuseni. Piesné
50 % z dotazovanych s tim zcela souhlasi a nasledujicich 42,54 % s timto tvrzeni spise
souhlasi. Pouze 5 osob (2,19 %) odpovédélo ,,spiSe ne* a 12 pracovnikll (5,26 %) nevi.
Odpovéd’ ,,zcela nesouhlasim* nezvolil ani jeden tdzany. Pfesné 96 % zamé&stnancti nad 50

let si je jisto svymi zkuSenostmi.

Jste spolehlivy(a)?

Spolehlivost je dal§im dalezitym znakem kvalitniho pracovnika. Ztetelna vétSina
zamé&stnancl (76,75 %) zcela souhlasi s tvrzenim, Ze je spolehliva. DalSich 22,81 %
pracovniki s tim spiSe souhlasi a pouhy jeden dotazovy s tim spiSe nesouhlasi. Pracovnici

50 + jsou v 96 % piesvédceni, ze jsou spolehlivi.

Jste ochoten(a) predavat své zkusSenosti?

Celkem 75,44 % tazanych je ochotno pfedavat své zkuSenosti ostatnim
spolupracovnikiim ¢i svym ndastupcim. Nasledujicich 23,25 % s timto tvrzenim spiSe
souhlasi a 3 tdzani nevi. Pti pohledu na tuto otazku u kategorie pracovniki 50 + vsichni

odpovédéli kladné.
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Umite pracovat s pocitacem tak, abyste si plnil(a) své pracovni povinnosti?

Prace v pojistovné je podminéna zakladni az pokrocilou pocitacovou znalosti a
zachdzenim. Celkem 83,77 % dotazovanych zcela souhlasi s tvrzenim, ze umi pracovat
s po¢itaéem v ramci plnéni svych pracovnich povinnosti, 16,23 % spise souhlasi. Zadna

jina odpovéd’ se ve vysledcich neobjevila.

Mate dostatecné jazykové znalosti?

V ramci pojistovny Generali jsou nékteré pracovni pozice potiebné obsadit
zaméstnanci s uréitymi jazykovymi znalostmi, naopak nékteré jsou bez téchto pozadavk.
42,11 % tazanych spiSe souhlasi s tim, ze ma dostatecné jazykové zkuSenosti, dalSich

25,44 % s tim naopak spiSe nesouhlasi, vice podrobnosti v Grafu €. 5.

Graf 5: Nazor zaméstnancii, zda maji dostate¢né jazykové znalosti

Mate dostateéné jazykove znalosti?

B spl3e souhlasim: 96 (42,11 %)
Ospl&e nesouhlasim: 58 (25,44 %)
B zcelasouhlasim: 36 (15,79 %)
BEnevim: 29 (12,72 %)

B zcelanesouhlasim: 9 (3,95 %)

Zdroj: Vlastni prizkum, 2016

Pracovnici 50 + si se svymi jazykovymi zkuSenostmi nejsou jisti z 40 %.

Zajimate se o IT — informac¢ni technologie (dovedete se prizptisobit zménam)?

V pojistovné Generali se pracuje s riznymi informacnimi systémy a aplikacemi,
které¢ se neustdle vyviji. Zaméstnanci je tedy musi nejen umét ovladat, ale i se neustéle
prizptisobovat jejich dalsimu rozvoji. Celkem 125 dotazovanych (54,82 %) spiSe souhlasi
S tvrzenim, Ze se o informacni technologie zajima4, dalSich 67 pracovnikl (29,39 %) se o né

zajima zcela. Naopak 16 zaméstnanci (7,02 %) se o IT spiSe nezajima a 20 osob (8,77 %)

75



nevi. Odpovéd ,zcela nesouhlasim™ nebyla v dotazniku zaznamenana. Kategorie
zaméstnancl 50 + se o informacni technologie a jejich rozvoj zajima, kladné odpovédélo

68 % z nich.

Mate dobry zdravotni stav?

Dalsim dilezitym faktorem spokojeného zaméstnance je jeho pocit, jaky je jeho
aktualni zdravotni stav. Celkem 52,63 % zaméstnanci zcela souhlasi, ze ma dobry
zdravotni stav, dal§i 42,54 % spiSe souhlasi. Pouhych pét pracovnikl (2,19 %) spise
nesouhlasi a Sest zaméstnanct nevi (2,63 %). Starsi pracovnici nad padesat let jsou se

svym zdravotnim stavem z 96 % spokojeni.

Jste spokojen(a) se svym platovym ohodnocenim?

S finan¢nim ohodnocenim svého pracovniho mista je spiSe spokojeno 40,79 %, to
je 93 dotazovanych. Zcela spokojend je 22 zaméstnanci (9,65 %). Naopak spise
nespokojenych je 30,7 % pracovnikil a zcela nespokojenych 11,4 % tdzanych. 17 osob
(7,46 %) odpovédélo, Ze nevi. U pracovnikll 50 + je nespokojeno se svym platem 44 %

tazanych.

Mate dostatecnou sebejistotu?

Sebejistota pracovnika se odrdZzi v jeho pracovnich vysledcich ale i psychickém
rozpolozeni. Vice nez polovina pracovnikii (57,89 %) spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze ma
dostatecnou sebejistotu, dalSich 22,37 % ji pak ma zcela. 24 osob (10,53 %) nevi. Naopak
8,77 % spiSe nesouhlasi a pouze jedna osoba (0,44 %) zcela nesouhlasi. Celych 84 %

zaméstnanct 50 + se citi sebejisté.

Jste flexibilni?
Plnych 96,93 % tazanych pracovnikll si osobé mysli, Zze jsou zcela ¢i spise
flexibilni. Pouhych 2,19 % zaméstnanct s tim spiSe nesouhlasi a dvé osoby (0,88 %) nevi.

Tazané osoby nad padesat let se citi flexibilni na 100 %.
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Jste ochoten(a) se dale vzdélavat?
DalSim zajimavym faktem je, Ze 96,93 % zaméstnancii je ochotno se dale
vzdélavat. Pouze 0,88 % tdzanych odpovédélo spiSe ne a 2,19 % nevi. U osob nad 50 let

ani jeden neodpovédél zaporné, takze jsou vSichni ochotni si dale rozsifovat své vzdélani.

Zhodnot’te Vase znalosti cizich jazyki (1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — dostacujici, 4 —
Spatné, 5 — velmi Spatné)

V této otazce méli zaméestnanci oznamkovat své znalosti cizich jazykl. NejCastéjsi
odpovédi byla znamka tfi, kterou si udé€lilo celych 90 pracovnikd (39,47 %), druhou
nejveétsi skupinou byli pracovnici se znamkou 4, a to 65 osob (28,51 %). Vice podrobnosti
v Grafu €. 6. Vice nez 50 % zaméstnanci ve véku na 50 let si mysli, Ze méa Spatné ¢i

dokonce velmi Spatné jazykové znalosti.

Graf 6: Zhodnoceni znalosti pracovnikii dle jejich nazoru

Zhodnotte Vase znalost cizich jazyk( (1 - velmi dobré, 2 -dobré, 3 -
dostacujici, 4 - pameé, 5 -velmi Spameé)

2851
[

39,47
5
19,74
5

B1: 17 (7,46 %)
D2 45 (19,74 %)
H3: 90 (39,47 %)
B 4; 65 (28,51 %)
W5 11 (4,82 %)

Zdroj: Vlastni prizkum, 2016

Zhodnot’te Vase znalosti prace na po¢itaci (1 — velmi dobré, 2 — dobré, 3 — dostacujici,
4 — Spatné, 5 — velmi Spatné)

Ohledné znalosti prace na pocitaci si zaméstnanci véti vice nez ve znalostech cizich
jazykl. Jednicku, a tedy velmi dobré znalosti, si pfisuzuje celych 28,95 % pracovniki,
dvojku si ud¢lilo zase 46,05 % osob. Dostacuji znalosti mé podle pracovnikli 24,56 %
Z nich a pouze jeden jediny pracovnik se ohodnotil zndmkou ¢tyfi. Velmi Spatné znalosti
nebyly zminény ani jednou. Ve vékové kategorii 50 + si minimaln¢ dostacujici znalosti

pfisuzuji vSichni tdzani.
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Zhodnot’te Vase znalosti celkové prace s IT — internet, socialni sité atd. (1 — velmi

dobré, 2 — dobré, 3 — dostacujici, 4 — Spatné, 5 — velmi Spatné)

V tomto piipad¢ se zase zadny z pracovnikli neohodnotil znamkou pét, tedy velmi
Spatnymi znalostmi. Naopak celych 83,33 % zaméstnanci ma velmi dobré a dobré
(znamky 1 a 2) zkuSenosti, dostacujici si pfisuzuje 15,35 % osob a Spatné pouze 1,32 %

tazanych.

Jaké vyuZivate nabidky kurzi, $koleni Vasi organizace?

Pojistovna mé v nabidce mnoho vzdé¢lavacich kurzii a Skoleni, které jsou vypsani
v kapitole 4.5. Zamé&stnanci nejvice vyuzivaji produktova Skoleni (z 64,91 %), ktera jsou
zamétena dle pracovni pozice daného pracovnika. Hned v zapéti s cca 60 % jsou nejcastéji
vyuzivané e-learningové kurzy. Tietimi nejvyuzivanéj$imi kurzy jsou seminéie osobniho

rozvoje s 36,84 %. Zaméstnanci 50 + odpovidaji dle zebficku globalniho Setieni.

Tabulka 8: Vyuziti kurzi a $koleni zaméstnanci

Produktova Skoleni dle pracovni pozice

. 148 64,91 % 54,91 %
zaméstnance
E-I é kurzy (b Cnost prace,
E earrTlfgiv:e lIery ( ez!J'ec/nos prace, 177 60,09 % 60,09 %
Skoleni fidicu, prace ve vyskach atd.)
Semindfe osobniho rozvoje a4 36,84 % 36,84 %
Pocitatové kurzy (MS Access, Excel, Outlook 55 25,88 % 25.88%
atd.)
Jazykové kurzy 55 24,12 % 2412 %
ManazZerska Skoleni 46 20,18% 20,18%
Odborné ki i , infi éni
or?e urzy (prvni pomoc, informaénf a0 19.3% 10.3%

bezpecnost atd.)
Seminafe pmfesnﬂ:l? rozvoje (pojist ovnictvi, 20 12,72 % 12,72 %
den s klientem, staz)
ROZVGJCW% ercgramy tr_ozv_oj j.ednmli\/[e: 27 11,84% 11,84 %
zefektivnéni skupinové prace)
Odpoeledni seminare 24 10,53 % 10,53 %
Rozv & / (Nad&je - bsolventy, ;

ozvojové programy (Nadéje - pro absolventy, 5 3.95% 3.05%

talent management)

Zdroj: Vlastni tvorba, 2016
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Uvitali byste jiny druh/typ Skoleni, kurzii?
Na tuto otdzku mohli zaméstnanci odpovidat pouze ,,ano* ¢i ,,ne*, v ptipadé kladné
odpovédi je poté dotaznik presméroval na dopliujici otevienou otazku: ,,Jaké?* Piesné

50 % tazanych odpovédélo ano (114 osob).

V roz$ifujici otazce se nejcastéji objevovaly napady: jazykové, IT, komunikacni
dovednosti, odborné, novinky v oboru a podobné. Za zminku stoji, Ze vétSina zaméstnancti
vepisovala kurzy, které pojistovna ma v nabidce. Nyni je otdzkou, zda o téchto kurzech

nejsou dostate¢né informovani nebo na né nemaji narok.

Dalsi pfipominkou bylo napftiklad, aby si kurz mohl vybirat sdm zaméstnanec a né
jen jeho nadfizeny, ktery mu ho schvaluje, coZ ukazuje na Spatnou komunikaci pracovnika
s nadfizenym ohledné pololetniho hodnoceni, kde maji tyto seminaie probirat. Pracovnici
ve véku 50 + zminovali hlavné kurzy jako komunikacni dovednosti, dusevni hygiena,

rozvoj osobnosti a podobné.

Miyslite si, Ze organizace, ve které pracujete, vénuje pozornost Vasi vékové kategorii?

V této otazce vétSina respondentd (38,6 %) odpovédéla, Ze nevi. Druha
nejpocetnéjsi skupina (33,77 %) odpovidala, ze spiSe ano. Naopak spiSe nesouhlasilo
14,04 % zaméstnancli. Zaméstnanci nejstars$i veékové kategorie odpovidali ve vétsing, ze
nevi (40 %). Jde tedy vidét, ze je zde Spatna informovanost o aktualnich benefitech a

prileZistech pro rizné vékove kategorie.

Vniméte ve Vasi pozici s ohledem na Vas vék néjaké prekazky?

Odpovédi u této otazky byly v priméru vyvazené, kdy pomeérné veétsi Cast
zameéstnancl nepocituje ¢i spiSe nepocituje zadné piekazky s ohledem na jejich vék
(43,42 %), naopak dalSich 36,84 9% zaméstnanci piekazky pocituje. Skoro 20 %

pracovnikl nevi.
V piipadé kladné odpovédi vznikla rozsifujici otazka ,Jaké?, kde musel napsat

respondent odpovéd’ vlastnimi slovy. VéEtSina zaméstnancti odpovédéla ,,nevim* €1 nechala

pole prazdné, nebyli schopni vypsat konkrétni prekdzky, které vnimaji s ohledem na sviij
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veék. Zaméstnanci ve ve€ku nad 50 let odpovédéli, ze piekazky vnimaji (48 % z nich).
Zajimavymi odpovéd'mi bylo napiiklad: malo casu na zpracovani pozadavkid Cci

nepiehlednost softwaru.

Myslite si, Ze by flexibilnéjsi pracovni doba pomohla zlepSit Vasi situaci ve firmé?
Celkem 45,18 % zaméstnancti si mysli, ze by jim flexibilnéjsi pracovni doma
pomohla zlepsit situaci ve firm¢, naopak 25 % si mysli ze ne. Skoro 30 % pracovnikil

nedokéze posoudit. Celych 56 % pracovnikii 50 + by flexibilngj$i pracovni dobu uvitalo.

Myslite si, Ze by rozsifeni vzdélavani pomohlo zlepSit Vasi situaci ve firmé?
Vétsina pracovniki (59,19 %) s tvrzenim souhlasi, naopak je proti tomu 17,11 %

zaméstnanct, 23,68 % osob netusi. Pracovnici 50 + procentualné odpovidaji vetsing.

Miyslite si, Ze by moZnost prace ,,home office* pomohla zlepSit Vasi situaci ve firmé?
U této otazky kladné odpovédélo ptes 65 % dotazovanych zaméstnanctli, zaporné
poté 18,42 %. DalSich 16,23 % pracovnikl odpovédélo, ze nevi. U pracovnikli nad padesat

let by se ,,home office* nebranilo 64 % z nich.

Miyslite si, Ze byste na své aktualni pozici zvladl(a) byt aZ do diichodového véku (prip.
odchodu do Fadného starobniho diichodu)?

Skoro 24 % pracovniki si je zcela presvédceno, ze by svou aktualni pozici zvladli
zastavat aZz do svého dichodového véku, dalSich vice jak 21 % s nimi spiSe souhlasi.
Naopak vice jak 20 % o tom neni spiSe pfesvédceno a dokonce 16,23 % s tim zcela

nesouhlasi, vice v Grafu ¢. 7.

Celych 84 % zaméstnancti 50 + je presvédCeno, Ze by na své aktualni pozici byli

schopni setrvat az do dichodového véku.
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Graf 7: Nazor zaméstnanci, zda si dokaZi predstavit byt na své pozici az do RSD

Myslite si, Ze byste na své aktudlni pozici zvladi(a) byt aZ do
dichodoveého véku (pfip. odchodu do fadného starobniho dichedu)?

Buréité ano: 54 (23 68 %)
Osplse ano: 49 (21,49 %)
Bnevim: 41 (17,98 %)
BspiSe ne: 47 (20,61 %)
B urdits ne: 37 (16,23 %)

Zdroj: Vlastni tvorba, 2016

Myslite si, Ze ucelnost veSkerych financi, které Vase firma investuje do Skoleni a
kurzu je:

Vice jak 56 % dotazovanych si mysli, Ze ucelnost financi je primérna, dal$ich
cca 33 % pracovnikd, ze je naopak vysoka. Jen necelych 11 % zaméstnanct si mysli, Ze je
nizka. Zamé&stnanci nad padesat let si z 56 % mysli, Ze podnik vynaklada vysoké finance

do vzdélani.

Mate pocit, Ze Va§ zaméstnavatel dostatecné vyuziva VaSich ziskanych znalosti a
zkuSenosti?

Nadpolovi¢ni vétSina (53,07 %) spiSe souhlasi, Ze zaméstnavatel jejich zkuSenosti a
znalosti dostatecné vyuziva, dalSich 12,72 % pracovnikll s tim zcela souhlasi. ,,SpiSe ne*
odpovédélo 16,67 % pracovnikii a ,urCité ne“ poté 2,63 % dotazovanych. Ostatnich
14,91 % nevi. Celkem 88 % pracovnikii 50 + si mysli, ze podnik jejich zkuSenosti

VyuZziva.

Pokud by zaméstnavatel nabizel moZnost pracovat na zkraceny uvazek, vyuzili byste
nabidku?

Zaporné odpovédelo 58,33 % zaméstnancti, dalSich 24,12 % osob netusi. Nabidky by
vyuzilo spiSe 13,6 % pracovnikli a 3,95 % by ji vyuzilo urcité. V piipadn¢ kladnych
odpovédi meli zaméstnanci moZnost napsat diivod vyuZiti této nabidky. Jako hlavni pfi¢iny
zamestnanci uvadéli rodinny zivot a starani se o déti mladsiho véku, piipadn€ po matetské

dovolené (pies 50 % odpovédi). Dalsim divodem byli koni¢ky a vice volného Casu pro
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sebe, veétsi seberealizace. Zaméstnanci nad 50 let o zkérceny uvazek nemaji z vétSiny
zajem (60 %), dalsich 28 % nevi. V ptipad¢ kladnych odpovédi se ale u rozsitujici otazky
objevily odpovédi ve smyslu vice Casu na své osobni aktivity nebo Ze ve vysSim véku se

citi jiz opotiebovani ¢i rychleji unaveni.

4.2 Vyhodnoceni ziskanych dat — interview s HR

V druhém useku analytické ¢asti diplomové prace je dotaznik s 23 otdzkami, ktery
vyplnila kompetentni zastupkyné utvaru lidskych zdroji v pojistovné, pani Katefina
Marova, ktera je na pozici manazerka ndboru a rozvoje. Dotaznik byl formulovan pouze

otevienymi otdzkami, ve stylu interview, viz Ptiloha D.

Jak vnimate pojem ,lidsky kapital*“?

,Lidsky kapital vnimam jako neomezeny potencial, ktery mame v nasich
zaméstnancich k dispozici a ktery smérujeme, rozvijime, formujeme a nechdvame projevit
V pracovnim Zivot¢ prostiednictvim dalSiho (firemniho) vzd€lavani (izce fe¢eno ve vztahu

k nasi HR profesi).*

Z jakého diivodu vénuje/nevénuje firma pozornost lidskému kapitalu (dale jen LK)?
»Samoziejmeé vénujeme pozornost lidskému kapitalu. Jsme presvédceni, ze GspéSna
muze byt pouze takova firma, ktera se vénuje svym lidem a pracuje efektivné na jejich
rozvoji. Kdyz stavime na silnych strankach nasich zaméstnanci, jsou spokojengjsi, protoze
délaji to, pro co maji vlohy, co jim jde a co je v konecném disledku také tési. A spokojeny
zaméstnanec je v tomto smyslu také GspéSnym zaméstnancem. Proto v tomto zamé&feni

spatiujeme hluboky smysl.*

Jak firma investuje do LK?

,Zaklad je v komunikaci — chceme védét, jaci lidé pracuji v nasich tymech, co
potiebuji a v jaké §ifi a jakou formou jim to pokud mozno dat. Tomu slouZzi pravidelné
rozhovory zamé&stnancil s pfimym nadfizenym. Investujeme do ndboru nasich zamé&stnancii
— chceme, aby k nam prichazeli 1idé, ktefi se ztotoziuji s naSimi hodnotami a ktefi se pro

tu kterou praci hodi. Nemal4 investice (nejen finan¢ni) se tyka téz adaptace novackd, ktera
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stoji hlavné na manazerovi, jeho ptistupu, ale téz na HR a jeho podporte. Pfipravujeme

a zprostfedkovavame pro nase zaméstnance tréninky, Skoleni, odborné seminaie

a workshopy, jazykovou vyuku, podporujeme v opodstatnénych p¥ipadech studium vysoké
Skoly atd.*

Kolik K¢ firma ro¢né investuje do LK?

,Desitky milionii korun ro¢né.*

Jaka je ro¢ni navratnost finan¢nich prostiedkii vynaloZenych do lidského kapitalu?
Jaka je ucelnost finan¢nich prostiedkii vynaloZenych na vzdélavaci aktivity pro
zaméstnance 50+?

»Investici do lidského potencialu nelze z mého thlu pohledu zuzovat na
vyc¢islovani navratnosti finan¢nich prostiedkll. VEétfime, ze vhodna investice do rozvoje
nam piinds$i mnohem vice nez jen finanéni profit, a sice spokojené, stabilni a motivované

zaméstnance, a to je to, co déld nasi firmu firmou Uspésnou.*

PovaZujete téma starnuti pracovnich sil za dileZité pro Vasi organizaci/obor?

,»Ano. Nase populace starne, a to je fakt, ktery nemtizeme ignorovat.*

Co by podle Vis mohlo nejvice prispét klepSimu zaméstniavani osob 50 +7?

»Zakladem je dle mého soudu uvédomit si, ze lidé, kterym je pies 50 let, zazili ve
svém Zivoté technicky rozvoj, ktery snad nezazila Zadna jind generace pred nimi. Rychlost
rozvoje a mnozstvi zmeén, se kterymi se museli v pracovnim i osobnim Zivoté poprat, je
neuvéfitelny. Na zacatku své kariéry méli v kancelati stohy papirt, propisku, kopirdky
a pevny telefon na stole. Na konci své pracovni cesty vSak Ziji ve svété, ktery se vpred
ptimo fiti a je plny ¢im dal mensich pocitacl, chytrych telefonti, alarmti, GPS navigaci,
bezpoctu dalSiho technického vybaveni, mnoZstvi meetingli, nékolika trovni fizeni a jiné.
Zatimco my se ucfime v dospélosti vybruSovat kontingenéni tabulky v excelu
k dokonalosti, oni se v dospélosti teprve zacali ucit, jak viibec zapnout pocita¢ a netlouct
do klavesnice jako do psaciho stroje. Stimto védomim je potieba k této generaci
pfistupovat — S obrovskym respektem, nikoli despektem. Prokéazali nebyvalou flexibilitu,

kdyz takové razantni zmény ve zpisobu prace piezili ve zdravi a uspésné€ se s nimi szili. Je
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to generace, ktera nese robustni rezervoar know-how o svém oboru, je to generace
skromnd, kterd nema ve zvyku na své dovednosti poukazovat. My musime byt ti, ktefi
vyzdvihnou vyjimecénost kazdého jednotlivce s vizi jejiho vyuziti. Z toho plyne i to, co by
pomohlo — nejen rozvijet a podporovat generaci 50 + po technické strance, ale téz

Vv identifikaci silného zakladu, na kterém lze stavét.*

Vénuje organizace zvlastni pozornost zaméstnancim 50+? Jaké strategie, opati‘eni?
,»Ano, myslim, ze v dnesni dob¢ nelze generaci 50 + pozornost nevénovat. Age
Management nabyva v nasi spolecnosti stale vice na vyznamu. Je podporovan vedenim
spole¢nosti a je v souladu s nasi strategii mezigenera¢niho uceni a vékové diverzity
pracovnich tymi. Provadime pravidelné Ageing audit, jehoZ soucasti je vyhodnoceni
procentudlniho zastoupeni generace 50+ ve spole¢nosti a identifikace tymu s nejmensim
a nejvetsim zastoupenim zaméstnancii této vékové kategorie. Dale probiha analyza potieb,
na niz navazuji konkrétni aktivity, které z analyzy vychazeji. Obecné se soustfedime na
3 zékladni oblasti implementace Age Managementu — kariéra a ndbor zamé&stnancii (ru¢ime
za nediskriminacni nabor a rovnost pfilezitosti), rozvoj a vzdélavani (odpoledni seminaie
zamétené na psychosomatiku, mozkovy jogging, stress management, syndrom vyhoteni,
pamét’ a soustfedeénost atd.; mentoring, ktery zahrnuje programy zaméfené na predavani
zkuSenosti a know-how a mezigeneracni spolupraci) a péce a benefity (bohaty program
prednasek a aktivit v rdmci projektu Zdrava firma, podpora flexibility prace a podpora

work-life balance).*

V ¢em vnimate prinos Age managementu pro personalni strategii Vasi organizace?

,Jak je jiz uvedeno vySe — jde o piinos v podobé know-how generace 50 +,
moznost prace s vysoce flexibilni a adaptabilni generaci a diverzita tymu jako takova se
vSemi vyhodami, které s sebou pifinaSi + v€asné teSeni demografické situace na trhu

prace.

V ¢em vnimate rizika?

,»V predsudcich mladsich generaci.*
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Kolik K¢ firma ro¢né investuje do LK pro osoby 50+?

,Radove¢ miliony korun.*

Na jaké obtiZe pri prosazovani Age managementu ve firmé narazite?
,.Uskali vyplyvajici v nepochopeni potieb generace 50+, z predsudki

a nepochopeni stavu a vyvojovych tendenci trhu prace.*

Ma firma néjaké nastroje pro méreni Age managementu?
»Zname pocty a procentudlni zastoupeni zaméstnancti 50+ ve spolecnosti

a v tymech. Analyzujeme potieby a jejich saturaci v ramci programi vyse uvedenych.*

Vénuje se podnik také tématu diverzity sloZeni pracovnich sil (tymii) v ramci
personalni strategie?

,»Ano, jak jiz bylo uvedeno vyse.*

Vénuje organizace zvlastni pozornost i jinym ,,ohroZzenym skupinim“? (napfr.
absolventi, matky po mateiské dovolené, atd.)

,,Ano, dal$i skupinou, které v tomto smyslu vénujeme pozornost, jsou studenti
a absolventi, maminky na MD/RD a jejich navratnost a planujeme vytvofeni

strategie zaméstnavani osob se zdravotnim postizenim.*

Jaky je vas postoj ke zkraceni pracovniho tivazku? Je snadné takto zaméstnanci
upravit pracovni dobu? Prinasi to komplikace nebo naopak néjaké vyhody? Nabizi
ho firma vSem nebo jen vybranym skupinim? Vyuzivaji zaméstnanci tuto mozZnost?
,»Ano, nase spolecnost poskytuje zkracené uvazky tam, kde to provoz umoziuje.
Neni to automaticke, spiSe individudlni feSeni néjaké konkrétni situace (napt. névrat

maminky z MD, feseni rodinné situace stavajiciho zaméstnance).*

M3 firma prehled, jaka je fluktuace zaméstnancii do 50 let a 50 +?

,»Ano, 1 toto evidujeme.
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Zabyvaji se firemni odbory tématu stirnuti zaméstnanci (Age managementu)?

,»Ano, odbory se jim téz zabyvaji.*

Miyslite si, Ze piizpisobovat podminky a organizaci prace rodinnym potiebam
zaméstnanci je efektivni?
,»ANO, V kazdém ptipadé. Je to projev urcitého partnerstvi mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem a zaroven projev vzajemného pochopeni.

Miyslite si, Ze pravidla a organizace prace zohlediiujici rodinné potieby zaméstnanci
znamenayji na trhu prace v CR konkuren¢ni vyhodu?

vvvvvv

boji.

Nabizi firma zaméstnancim pruZnou pracovni dobu? VSem nebo jen uréitym
skupinam?

,»Ano. Je to opét dano potfebami provozu. Tam, kde se setkavame s klientem, neni
moznd v pracovni dob¢ vyrazna flexibilita. Je to dano oteviraci dobou, hodinami, kdy
musime byt dostupni pro nase klienty na nasich call centrech, poboc¢kach, pfi likvidaci
Skodnich udalosti apod. Obecné¢ Ize vsak fici, Ze pro ostatni zaméstnance plati moznost

vyuZivat pruZznou pracovni dobu.*

Nabizi firma moZnost home-office? VSem nebo jen urcéitym skupinam?
,Ano, home-office je také mozné vyuzivat, ale vzdy po dohodé s pfimym
nadfizenym. A opét jako v pfedchozi otazce, vyjma zaméstnanct, ktefi jsou v kontaktu

s klientem. U nich neni pochopitelné mozné home-office aplikovat.*

4.3 Doporuceni

Pojistovna méa velmi propracovany systém vzdélavani, ktery zahrnuje vSechny
oblasti vedouci k zefektivnéni vykonu a profesniho zivota pracovnika. Navrhnuta
doporuceni se tykaji hlavné zaméteni presunu jejich kvalitniho teoretického systému do

praxe a jeho disledna kontrola.
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Navrhnuté opatfeni se tykaji zmén:

rozsifeni odpolednich seminait i pro krajské pobocky,

e rozsifeni vzdélavani zamétené pfimo na Age management pro niz§i management,

e jeden kurz ro¢n¢ pouze dle vybéru zaméstnance,

e posilani informaci o kurzech a benefitech piimo do emailu pracovnika,

e detailn¢jsi kontrola pInéni hodnoticich pohovorit piimého nadiizeného

S podfizenym zaméstnancem.

rv o e

Rozsiteni odpolednich seminari i pro krajské poboc¢ky

O téchto seminafich jsme se jiz bavili v kapitole 4.5.3 Odpoledni seminafe, probihaji
V Praze, Brn¢ a Pardubicich, v konkrétni den a ¢as, pod zastitou urcité osobnosti. Generali
pojistovna a.s. md osm hlavnich fidicich feditelstvi vlastni obchodni sluzby po celé
republice: Praha I, Praha II, Usti nad Labem, Ceské Bud¢jovice, Plzen, Hradec Kralové,
Brno a Ostrava. Tito zaméstnanci a spolupracovnici nemaji vétSinou moznost se dostat na
odpoledni seminafe potadajici se v pivodnich méstech, a proto jsou obfas mimo zakladni

déni v pojistovné.

Névrh se tyka rozsifeni odpolednich seminafii se zajimavymi hosty alesponi 2 x ro¢né
do kazdého krajského mésta, kde by zameéstnanci méli moznost osobné se setkat
S vyznamnymi osobnostmi pojistovny a poloZit jim své dotazy, pfipominky, dozvédét se
néco nového. Tato zména by vedla nejen k lepSimu vykonu pracovniku, ale i zvySeni jejich
loajalnosti firme, pfipadné 1 ur¢ité zajimavym a podnétnym informacim pro vedeni

spolecnosti.
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RozSifeni vzdélavani zamérené primo na Age management pro nizsi

management

Ohledn¢ Age management je obsdhle Skolen kazdy personalni manazer
Zz HR odd¢leni, ktery ma na starosti ndbor zaméstnanct. Celd firma se Age managementu

a jeho problematice neustale intenzivné vénuje.

Pravidlem vSak byva, Ze napiiklad v krajskych méstech nejsou osobné pfitomni
zastupci personalniho oddéleni a nabor provadi pfimo manazer ¢i oblastni feditel, ktery
bude budouci ptimy nadfizena uchazece. Dulezitym faktorem tedy je, aby i tito pracovnici
byli dostatecné vyskoleni nejen v oblasti ndboru novych zaméstnancti, ale i ohledn¢ Age

managementu a potencialni diverzity tymu.

Vybér jednoho kurzu rocné pouze dle vybéru zaméstnance — novy benefit

Dle dotaznikového Setieni se zaméstnanci vyplynulo, Ze nékterym zaméstnanciim
pfimo urcuje doporucené vzdélani pouze jejich pfimy nadiizeny. Toto téma by se mélo
tesit pii hodnoticim pohovoru, kdy zaméstnanec 1 jeho nadfizeny podava navrhy na jeho
dalsi budouci vyvoj, zhodnoceni minulého roku (pololeti), budouci cile na dany rok,
zatazeni do hodnotici matice a podobné. Také by se méli dohodnout pravée na Skoleni, které

by méla byti vhodna pro jeho lepsi vykon.

Nékteti zaméstnanci si stézovali, Ze jejich pfimy nadfizeni jim nékteré Skoleni
zamitnou z divodu, Ze neni potieba, coz mize byt v jejich ptipadé silné demotivujici. Sdm
zaméstnanec by si tedy, dle mého navrhu, urcil bez schvaleni pfimého nadfizeného jedno
Skoleni (kurz) ro¢né. Toto Skoleni (kurz) by bylo vhodné zatadit do benefitu pro

zameéstnance.

88



Detailnéjsi kontrola plnéni hodnoticich pohovori primého nadrizeného

S podfizenym zaméstnancem

Toto opatieni navazuje na zménu vyse, kdy si néktefi zaméstnanci stézovali na
nedostatek prostoru ohledné jejich ndpadii na firemni vzdélavani. Pfi hodnoticich
pohovorech, které se provadéji dvakrat za kalendaini rok, musi pfimy nadfizeny spolu

s podiizenym zaméstnancem najit vzdy kompromis.

Nadfizeny pracovnik ma za ukol podiizeného zaméstnance cely rok sledovat
a poznamenavat si jeho vykony, na hodnotici pohovor se fadné pripravit a zaroven zjistit,
jak nejlépe podiizeného motivovat do dalSiho obdobi. Pokud néktefi nadfizeni zaméstnanci
jsou ovlivnéni nebo neochotni s podiizenymi pracovniky solidné¢ hodnotici pohovor

vytvaret, nemtize podnik efektivné vyuzivat své lidské zdroje.

Opatteni se tyka diikladnéjsi kontroly ohledné hodnoticiho pohovoru, kdy by ho
napiiklad v avodu zahajoval nadiizeny manazer s dalsi (tfeti) osobou. Je zfejmé, Ze je
nevhodné, aby se tfeti osoba zacastnila celého hodnoticitho pohovoru, ale v uvodu
a pti zhodnoceni vysledki by mohla poté probrat se zaméstnancem a manazerem vysledky,

zda v potadku prosli vSechny kroky a zda jsou spokojeni s prib&hem.

Posilani informaci o kurzech a benefitech primo do emailu pracovnika

Dals$im nedostatkem zjisténym z vysledkd dotaznikového Setfeni se zaméstnanci bylo,
ze jsou Spatn¢ informovani o svych moznostech ve firmé — at’ uz ve formé benefitd ¢i

mozného vzdélavani.

V dotazniku zaznamenavali pracovnici zdjem o Skoleni napiiklad osobniho ristu,
pocitacovych kurzl a podobné, které pojistovna nabizi. Nabidka téchto kurzu a benefitt je

vystavend na HR Intranetu, kam ma kazdy zaméstnanec piistup. Tento Intranet je spole¢ny
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od roku 2015 pro Generali pojistovna a.s. i Ceska pojistovna a.s., proto se mozna jeste

néktefi zaméstnanci pojistovny Generali v tomto piehledu na Itranetu nevyznaji.

Jako opatieni by bylo vhodné zasilat hromadnou nabidku kurzii a Skoleni 2x ro¢né
do emailu zaméstnance vzdy pfed planovanym hodnoticim pohovorem, ktery je ve stejném
¢asovém useku pro vSechny zaméstnance pojistovny. Co se tyce benefitu, bylo by vhodné
je zasilat také pfimo do emailu kazdého zaméstnance alesponi jednou rocné (nejlépe

v lednu).
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S5 Zavér

V soucasné dobé je lidsky kapitdl neodmyslitelnou soucasti kazdé spolecnosti.
Clovek se cely zivot neustale vzdélava, bud’ védomé pomoci riiznych $kolskych zafizeni,
jazykovych kurzl, firemnich Skoleni, nebo nevédomé skrz svij zdravy zivotni styl,
sportovani, zajmy a podobné. Vydaje na tyto aktivity jsou investicemi do lidského
kapitalu. Cim vét§im objemem znalosti a dovednosti jednotlivec disponuje, tim vétsi bude

jeho potencial vyuzitelny pro ekonomicky rast spolecnosti.

Lidsky kapital méa své urcité zakladni znaky, jako napfiiklad formu nehmotného
aktiva, kdy je neoddélitelné od urcitého ¢loveka, je nespotiebovatelné, dlouhodobé zvySuje

vynosy a ma nizkou likviditu.

Hlavnim cilem diplomova prace bylo poskytnout uceleny pohled na oblast lidskych
zdrojii a jejich hodnoceni v Generali PojiStovna a.s. se zaméfenim na jejich rozliSeni dle
veéku, ptipadné doporuceni urcitych zmén ¢i opatieni, které povedou ke zvySeni
optimalniho vyuziti vykonu vSech zaméstnanci a tim zvySeni konkurenceschopnosti

pojistovny Generali.

Vramci splnéni zadaného cile byla definovana teoretickd vychodiska pro
vyzkumnou ¢ast diplomové prace a byly pouzity nasledujici metody Setfeni a informacnich
zdrojii: dotaznikové Setfeni se zaméstnanci, interview s manazerem HR oddéleni, analyza
statistickych dat a pravnich ptedpisti, sekundéarni analyza dostupnych informac¢nich zdroja.
Pro dotaznikové Setfeni byly sestaveny dva dotazniky. Jeden pro zaméstnance, kde
probihalo sebehodnoceni kazdého pracovnika dle véku a vykonu, jejich pohled na
zameéstnavatele, a druhy pro utvar lidskych zdrojt v pojistovné, kde se zjistovalo, jaky ma
pohled na lidské zdroje v podniku, ur¢ité vékové skupiny, co jim nabizi a jaké jsou k nim

nastavené pristupy.
K hlavnim zavérim diplomové prace jsou navrhnutd opatieni a doporuceni, ktera

jsou rozvrhnutd do nékolika ¢asti tykajici se: rozSiteni odpolednich seminafi 1 pro krajské

pobocky, rozsiteni vzdélavani zamétené piimo na Age management pro niz§i management,
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jeden kurz ro¢né pouze dle vybéru zaméstnance, posilani informaci o kurzech a benefitech
pfimo do emailu pracovnika, detailnéjsi kontrola plnéni hodnoticich pohovorti ptimého
nadfizeného s podfizenym zaméstnancem. Pro kazdou tuto oblast byla vypracovana urcita

doporuceni a pravidla.

Rizeni lidskych zdrojii s dirazem na pracovniky riznych vékovych kategorii je
Vv dnesni dobé velmi diskutovanou problematikou, av§ak prozatim méné implementovanou
Vv praxi riznych organizacich. Pojistovna Generali jako mezinarodni spole¢nost vSak svym
konédnim vynikd, dba na své zaméstnance a jejich rozdilné potieby vcetné snahy

o minimalizovani mytl a ptfedsudka vici vékové kategorii pracovnika 50 +.

92



6 Seznam pouzitych zdroji

FILIPOVA, Lenka. Lidsky kapitdl a jeho efektivni vyuZiti jako zdroj ekonomického riistu v
Ceske republice. Praha: Narodohospodaisky ustav Josefa Hlavky, 2008, 95 s. Studie
(Narodohospodaisky ustav Josefa Hlavky). ISBN 978-80-86729-38-1.

GARY S. BECKER. Human capital a theoretical and empirical analysis, with special reference
to education. 3rd ed. Chicago: University of Chicago Press, 1993. ISBN 9780226041223.

GOSIOROVSKY, Ivan. Personalistika. Kunovice: Evropsky polytechnicky institut, 2005, 98 s.
ISBN 80-7314-064-0.

KALNICKY, Juraj. HRM - #izeni lidskych zdrojii. Vyd. 1. Ostrava: Repronis, 2012, 189 s. ISBN
978-80-7329-300-0.

KAMENICEK, Jifi. Lidsky kapitdl: bohatstvi, které diima v nds. 2., upr. vyd. Praha: Karolinum,
2012, 230 s. ISBN 978-80-246-2139-5.

KOCIANOVA, Renata. Persondini fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. 1. vyd. Praha: Eurolex
Bohemia, 2004, 158 s. Andragogika. ISBN 80-86432-97-1.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

MAZQOUCH, Petr a Jakub FISCHER. Lidsky kapital: méreni, souvislosti, prognozy. Vyd. 1. V
Praze: C.H. Beck, 2011, xx, 116 s. Beckova edice ekonomie. ISBN 978-80-7400-380-6.

NOVOTNY, Petr. Age management: jak rozumét starnuti a jak na néj reagovat: moznosti
uplatnéni age managementu v Ceské republice: priivodce pro jednotlivce, organizace a
spolecnost. 1. vydani. Plzei: Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, 2014, 142 stran.
ISBN 978-80-904531-7-3.

Internetové zdroje:

CESKY STATISTICKY URAD: Ceskd republika od roku 1989 v ¢islech [online]. [cit.
2015-12-01]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/ceska-republika-od-roku-1989-v-
cislech#01

CESKY STATISTICKY URAD [online]. [cit. 2016-01-22]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-
aktivity-unor-2015-1viwzidofb

EUROSTAT [online]. StatisticExplained [cit. 2016-01-22]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

93


https://www.czso.cz/csu/czso/ceska-republika-od-roku-1989-v-cislech#01
https://www.czso.cz/csu/czso/ceska-republika-od-roku-1989-v-cislech#01
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-unor-2015-1viwzidofb
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-unor-2015-1viwzidofb
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-aktivity-unor-2015-1viwzidofb
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rate,_age_group_15%E2%80%9364,_2004%E2%80%9314_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rate,_age_group_15%E2%80%9364,_2004%E2%80%9314_(%25)_YB16.png

explained/index.php/File:Employment_rate, age group_15%E2%80%9364, 2004%E2%8
0%9314 (%25) YB16.png

EUROSTAT: Employmentrates by agegroup, 2014 [online]. [cit. 2016-01-22]. Dostupné z:
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php/File:Employment_rates by age group, 2014 (%C2%B9) (%25)_ Y
B16.png

FINANCE: Nezaméstnanost [online]. [cit. 2016-03-23]. Dostupné z:
http://www.finance.cz/makrodata-eu/trh-prace/nezamestnanost/

GENERALI POJISTOVNA A.S., Prirucka pro pojistovactho zprostiedkovatele, Praha,
2010

GENERALI POJISTOVNA A.S.: Firemni kultura [online]. [cit. 2016-02-22]. Dostupné z:
http://www.generali.cz/jobs/firemni-kultura

GENERALI POJISTOVNA A.S.: O Generali [online]. [cit. 2016-01-26]. Dostupné z:
http://www.generali.cz/stranky/o-generali/

MINISTERSTVO PRACE A SOCIALNICH VECI [online]. [cit. 2016-02-15]. Dostupné
z: http://lwww.mpsv.cz/files/clanky/14540/111_vlada__Akcni_plan_staruti_.pdf

SPCR [online]. [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf

STOROVA, Ilona. Age management pro zaméstnavatele se zaméienim na starsi

pracovniky [online]. Praha, 2015, , 41 [cit. 2016-02-17]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf

94


http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rate,_age_group_15%E2%80%9364,_2004%E2%80%9314_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rate,_age_group_15%E2%80%9364,_2004%E2%80%9314_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rates_by_age_group,_2014_(%C2%B9)_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rates_by_age_group,_2014_(%C2%B9)_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rates_by_age_group,_2014_(%C2%B9)_(%25)_YB16.png
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/File:Employment_rates_by_age_group,_2014_(%C2%B9)_(%25)_YB16.png
http://www.generali.cz/jobs/firemni-kultura
http://www.generali.cz/stranky/o-generali/
http://www.generali.cz/stranky/o-generali/
http://www.mpsv.cz/files/clanky/14540/III_vlada__Akcni_plan_staruti_.pdf
http://www.mpsv.cz/files/clanky/14540/III_vlada__Akcni_plan_staruti_.pdf
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf
http://www.spcr.cz/images/stories/Projekty/Age_management.pdf

7 Ptilohy
Priloha A: Hodnoceni zaméstnanct — Cile

Priloha B: Hodnoceni zaméstnancii — Proces sebehodnoceni
Ptiloha C: Dotaznik se zaméstnanci

Ptiloha D: Dotaznik pro HR oddéleni

95



D L LT RO T RO N~ e e o (e s e o S | LS R SR 3| 8

2L OY
A % 02 % 0T % 02
‘uawz e npjnpoid
yaujwodud YoAAOU UDIUSIONS
zaq s jud 0z 0z SL0ZTLLE 02 BU JSBQN UMY SA\ - UBI2PZA SUIOGPO 'Y2IUDJONS BU JSERN
|uadoupoy
Ajweuzod % Juaulds | % Iualoupoyages UL % BYBA el 3|10 A9ZeN
919 2noloAzoy
q % 0% % 05 % 05
"SOW hsiers
yaujwodyd IUBACOOUDOUAA B NY2BAOU Bj0jUOY B Biodpod IuAlRASIUIWDY
w zaq 9s juid 0S 0 ¢L0z'eL'Le 0S | lugjisez aujapiAeld ‘(~1sougisifodoid ‘Kuguey Ajon ‘Buswy 1nepZ) MO B:0dpod JUAZRNSIUIPY
W 1U320UpPOY
_ MHlweuzod % luauids | 9% juadoupoyagas ulus | % BYBA I 9|19 A9ZeN
19 U UNY / IUPOYIGO
% 0 % 0€ | % 0€
" %G'0 Peu
yeulwoduyd WO BZ 3SOA0GAYD
2a3q as Jud 0¢ 0¢ GL0ZZLLE 0 inouyesajdaN 13s0A0gAYD Jugulds
1us0uUpoy
Ajweuzod % luguidg | % lussoupoyages ujwia L % BYBA 2LJLY| 3|12 ASZEN
3|19 Jugueuly
:NJOAOYZOJ wnjeq
11022061 :po 191zod A
gL0z1o :Jusooupoy poy 3ieja0uBy SHOIUZENBZ JUsIs)S) :201zod BUSEINOS

Mloha A

ZO/ITYEENID/LrS006.LAESDIZ AB[SONI
ZO/INTYY3N39/670006.L/1BGHH Ag[SIpeT

ANFA
TTRIENED
<

M oam

“fuszypeu Awiid
:(000) fuszipeN

0LLY000LLO  :oysIpans aA0pEEN
12021600 :08|19 1UGOSO

ZO/INMVYEANIO/LZ021 6 L/EACOWSN BYIUCISA

s'e euAojsifod Ijelauss) noueU)}SWEZ JUSIOUPOH



19}j0upay

Piloha A

Ausocupoy

....... Rt GRS P V1 SR S

saujwodid yoIs)an zaq as juid
9]93j0UPOY JejudWo}Y
22UBUJSIWEZ 1USO0UPOYIAS ¥ JBJUIWOY]

eI9ZBUBLI 3|pod 1GOPGO PUBLAL BZ [d) URU|dS JUBDOUPOYAA [UjgNuad0.d

% 001 1jugu|d 3990dAA AyonewoINy

% 00} 1JUS00UPOYSqas [P Jugu|d }3R0dAA fxdnBWOINY

1ud20UpoY
MHlweuzog uiIa | ouau|ds SETY| SR X 3]19 AoZBN
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Hodnoceni zaméstnancu Generali Pojist'ovna a.s

UROCE

1. ¢ast - Hodnoceni zaméstnance: Veronika Nemcova

Osobni ¢ilso: 00912027 Nadfizeny (000): Ladislav Hribal/T900049/GENERALI/CZ
Néakladové stfedisko: 0110004110 Pfimy nadfizeny: Miroslav Zlesak/T900647/GENERALI/CZ
Soucasna pozice: referent zakaznické kancelafe Kéd hodnocent: 012015
V pozici od: 15.02.2011
Datum rozhovoru:
Hodnotici matice

= I 1l

2 5 Piekonava

& 2L ogekavani

25 M \V2 V.

2 e Spliuje

L E oéekavani

g% (X VI VII.

D » Potfebuje

O a zlepSeni

Niz&(  Stiednl Vy3si

Potencidl / Schopnost
ucit se f Kompetence

1 — potiebny rozvoj, 2 — dobry, 3 — velmi dobry, 4 — vyborny

Vaseii pro dokonalost

Tymovwyduch ~ O10203@4
Podnikatelska 010203@4
odvaha

Pecu1eme o nase lidi

Rozvoj talenti 010293014

Rozvoj globalniho O 10203 @ 4

mysleni

1/4

_ nikdy nefika: “To neni ma prace”.

Spolupracuje s ostatnimi za u&elem dosaZeni tymovych i individualnich

vysledk(, ma velké povédomi o globalni identité Skupiny Generali.

Podili se na tvorb& angazovaného pracovniho prostredi, kde jsou ¢lenové tymu
emocionalné zavazani tymu, a nejen tkolu.

Podporuje tymova rozhodnuti i v pfipadech, kdy se liSi od jeho/jejich,
identifikuje zdroje konflikti a dobrovolng se podili na jejich rychlém feseni.

Je si védom dostupnych moznosti a vsechny e zvazu;e v ramci rozhodovaciho
procesu, projevuje odvahu udélat co je spravné navzdory osobnimu riziku a
nepohodli.

Prokazuje vlastnosti, jako je integrita, nestrannost, cestnost, poctivost a
pravdivost a jedna v souladu s hodnotami Skupiny Generali v kazdodennim
Zivote.

Samostatng& odpovida za dosahovani cil, aktivné fidi pokrok a svij vykon
navzdory véem prekazkam, je osobné zodpovédny za Uspéchy i netspé&chy,

Je empaticky a zajima se o druhé, ma dhvéru a respekt k ostatnim &leniim
tymu a podporuje atmosféru, ve které se lidé citi byt ocenéni, a tim prispiva ke
snaham s Generali byt takovou spole¢nosti, pro kterou budou chtit lidé
pracovat.

Zastava proaktivni pristup ke svému osobnimu i profesnimu rozvoji a neustéle
vyhledava (stejné tak jako poskytuje) zpétnou vazbu.

Je motivovan a v souladu s vizi Skupiny Generali, podporuje pozitivhi pracovni
prostredi tim, Ze ukazuje ostatnim, ze kazdy jednotlivec mizZe néco zménit,
nehledé na pozici &i Groven zkuenosti.

Aktivné prokazuje schopnost tymové spoluprace, soustavné vyuzivé
neformalnich struktur a vyhledava pripominky a podnéty od ostatnich.

Vazi si a zapojuje lidi s rznymi ndzory a zkuSenostmi, zkouma viastni
pfedsudky a prokazuje piijimani nazord druhych tim, Ze kriticky vyhodnocuje ty
Své.

Projevuje zajem a pozitivni pfistup k porozumeéni ostatnim kulturam a
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Zaméfeni na tspéch ) -
Podpora globalnich O 102 @30 4
zmeén

Zajisténi aspschu = O102@304

prostiedim a vyhledava lidi z riiznych prostfedi a s riznou historif.

Chape a podporuje potiebu zmé&ny a vyslovné stanovi jeji prijeti; prizptisobuje
vlastni pristupy a chovani, vyzaduje-li to proces zmény.

Vazi si Gsili kolegll pfi propagovani zmény a vysvétluje potrebu zmény i
ostatnim.

Ma otevienou mysl a je flexibilni vac¢i zméndm.

Je nad&eny z dosahovani vysledku, vita zadané cile, prekonava bariéry a
dosahuje vysledki nad véechna ocekavani.

PIni dle plana, piekonava piekazky, nezdary a nejistoty, vyslovuje konstruktivni
navrhy ohledné procest a standardu.

PFijimé zodpovédnost za zajidténi, Ze kvalita produktl a sluZeb spliiuje cile,

_ skvéle zvlada time management a je vytrvaly.

Rozumime klientovi
Vytvaret hodnotypro O 10203 @ 4
klienta

Vytvaret hodnoty pro O 10203 @ 4
klienta

Tvofime pojistovnictvi

Ovliviiovat s 0102304
podnikatelskou

proziravosti

Pfidana hodnotapro O 10203 @ 4
spolecenské okoli

2/4

Reaguje s pocitem urgence a péée na pozadavky zakaznik(, a na jejich dotazy
a problémy, pficemz piijima komplexni opatfeni pro jejich feseni.

Zna a vi, jak organizace plni ocekavani zakazniki a v piipadé tuto znalost
predava i ostatnim.

Skrze pravidelnou vyzadanou zpétnou vazbu od zakaznika ziskava detailni
porozuméni jeho potfebam. S i = .. e
Pracuje na zlep$eni spokojenosti zakaznik(l v ramci nabizeného stévajiciho
produktu/sluzby. V pfipadé potieby jej/ji kriticky hodnoti.

Navazuje odpovidajici vztahy s kliCovymi internimi i externimi klienty, a to na
obchodni i osobni Grovni.

Vyjednava s distributory takovym zplsobem, ktery je pfimé&fené asertivni a
konstruktivni.

Zna klidové faktory zisku v dané oblasti a trendy v ramci finanénich ukazatelti a
vidi, jak dana oblast/funkce prispiva k ziskovosti podniku.

Vyhodnocuje pokrok v rozpoctovych a finanénich cilech a prerozdéluje je dle
potieby.

Zada odborniky na trhu o pomoc a o radu tykajici se pfisludnych zdrojd,
seznamuje se s novymi obchodnimi modely a vyuZiva nabyté védomosti v
praxi.

Chape dlleZitost uplatiiovani hodnot Generali v budovani divéry internich i
externich KliGovych stakeholder a v prispivani ke kratkodobému i
dlouhodobému ristu.

Drzi krok s trendy a zménami ve spolecnosti a upozoriiuje na mozné konflikty s
aktualnimi pracovnimi postupy &i pristupy.

Chape a podporuje potiebu pfispét k agendé spoleCenské odpovédnosti
Skupiny Generali, prizplsobuje vlastni chovani tak, aby bylo v souladu s
firemnim Kodexem chovani.
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Vysledné hodnoceni

2 1. 1.
5 Piekonava
o i ocekavani
RV} V. V.
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$35.G Spliuje
= e é ocekavani
8BUGE
) ﬁu:} IX VIl VI
,'-3 2 5 Potiebuje
= cE zlepSeni
X o
20
)
0

Nizky Stredni VVysoky

PotenciallSchopnost ucit se

1 — potiebny rozvoj, 2 — dobry, 3 — velmi dobry, 4 — vyborny

Analytické mysleni (O 1 O 20 30O 4 Stukiurované a logicky pfistupuje k fedeni problémi. Identifikuje ddleZité

Koncepénimysleni O1 020304

faktory sméfujici k feSeni daného problému a sestavuje z jednotlivych casti
smysluplny celek. Stanovuje priority. Voli jednoduchou a efektivni cestu k
vyieSeni daného problému. o o o B
Vnima souvislosti daného problému a rozumi jeho pifesahGim a dopadim do
rlznych oblasti. Na zaklad& obecnych poznatkl navrhuje konkrétni alternativy
feSeni problému. Nachézi opakujici se vzorce a predvida dal$i vyvoj. Planuje v
dlouhodobé perspektivé. Rozpoznava rizika a hleda prileZitosti.

Reseni problémii a zaméfeni na vysledek e s s s
Dosahovani cile O 102030 4 Stanovuje si naroéné cile a pini je. Rozhoduje se rychle a spravné na zakladé

predchozi analyzy. Spliluje zadané (koly v€as a v pozadované kvalité s
efektivnim vyuZitim pridélenych zdroji. Vysledky své prace implementuje,
dokonc&uje zapocaté aktivity a navazuje na né dalsi akce. Provadi pravidelnou
kontrolu a vyhodnoceni (ikol.

Osobni odpovédnost (O 1 O 2 () 3 () 4 Aktivné se zapojuje do d&ni okolo n&j a piijima odpovédnost za své &iny, za

Vedeni lidi

sviij tym a své okoli. Ve svém jednani je konzistentni a transparentni. Jde
piikladem druhym a druhé respektuje. Jedna v souladu s obecnymi hodnotami
celé spolecnosti a hodnotami firmy. Aktivizuje okoli a motivuje okoli k
neustalému zlepSovani.

Vedeni 01020304 Manazer. Je piirozenou autoritou a inspiraci pro ostatni. Rozd&luje

Motivace T RTO2030U4

3/4

odpové&dnost a tkoly v tymu tak, aby maximalné vyuzival potencialu svych lidi s
ohledem na jejich rozvoj a dosazeni stanovenych cilll. Pracuje na posunu
svych lidi, pomaha jim dosahovat jejich cili a prekonavat sebe sama.
Identifikuje talenty a cilené s nimi pracuje. Propojuje lidi v tymu a napric
spolecnosti. Pracuje s tymovou dynamikou. Umi feSit mezilidské konflikty.

Clen tymu: Svou praci a profesionalitou inspiruje ostatni. Pfi spolupraci vyuziva
potencial kolegli s ohledem na jejich piednosti a dalsi rozvoj. Pomaha ostatnim
dosahovat jejich cil(i a pfekonavat sebe sama. Propojuje lidi v tymu a napfic¢
spolecnosti.

ManaZer: Nasloucha a rozumi svym podfizenym. Zna jejich silné stranky,
prostor pro rozvoj, motivacni zdroje a optimalni pfistup k vedeni. Jeho
podfizeni vi, jaka je jeho vize a jaké ma cile, rozuméji tomu, co se po nich
chce. Manazer jim vénuje dostatek svého asu. Dava pravidelnou zpé&tnou
vazbu ve vhodné podobé a vhodny Cas. Zaméfuje se na vysledky a posun
svych lidi. 5

Clen tymu: Nasloucha a rozumi svym koleglim. Vi, s &im se na n& mlZe obrétit
a v ¢em potrebuji podpofit. Jeho kolegové védi, na ¢em pracuje a jaka je jeho
odborna kompetence. Je vigi kolegim vstiicny. ZaleZi mu na spole¢ném
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Vedeni zmén
Inovace

Podpora zmén

(12304

120304

Vedeni vztahu s klientem

Zamé&feni na
zakaznika

Partnersky pristup

O1¢)24833004

L2Ti2gistlne

vysledku. Dava pravidelnou zpétnou vazbu ve vhodné podobé.

Zajima se o déni kolem sebe a prinasi nové pohledy a zkuSenosti. Aktivneé
hleda prilezitosti ke zlepseni stavajicich postupl i zcela nové moZnosti s
ohledem na mozné pfinosy a naklady. Usiluje o neustalé zlepSovani svych
odbornych znalosti. Prinasi a zaclefiuje nové znalosti do kontextu své prace a
svého okoli. N A _ o

Stanovuje konkrétni cile inovace a vyuziva relevantnich nastroji a metod pro
jeji dosaZeni. Soustiedi se na to, jakym zplGsobem je mozné zmény dosahnout.
Dasledné pracuje na zavedeni cilli inovace, piekonava piekazky, podporuje
zménu a pusobi jako jeji ambasador. Navazuje kontakt a zapojuje do zmén své

‘kolegy. Aktivné méni své okoli.

Projevuje zajem o potieby a problémy klienta/partnera a dokaze je zaclenit do
navrzeného reSeni. Hleda spolecné cile a moznosti spoluprace. Konzistentné
napliuje a prekonava ocekavani klienta/partnera.

PFi jednani s internim i externim klientem/partnerem na rznych Grovnich jedna
v partnerské roli. Respektuje klienta/partnera a jeho potieby a jedna primérené
sebevédomeé a profesionélné. Ridi ocekavani klienta/partnera a predchazi tak
moznym rizikim z hlediska udrzeni dlouhodobého vztahu a dobrého jména
spolecnosti.

4/4

hodnotitel

hodnoceny
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Dotaznik pro zaméstnance
Vazena pani, vaZeny pane,

jmenuji se¢ Veronika N&mcova a jsem studentkou magisterského studia Provozné ekonomickeé fakulty
Ceské zemédélské univerzity v Praze.

V ramci své diplomové prace se vénuji zhodnoceni lidského kapitalu v Generali pojistovng, a. s.
Tento dotaznik mi bude slouZit jako zdroj velmi cennych informaci.

Upozoriiuji, Ze vyzkum je zcela anonymni a veSkeré informace budou slouZit pouze pro acely
zpracovani mé diplomové prace.

Dékuji Vam za Vas &as straveny nad timto materidlem.

Be. Veronika Némcova

Ceska zemé&délska univerzita v Praze
Provozné ekonomicka fakulta

tel.: +420 776 54 77 66

email: veronika.nemcova@generali.com

Pohlavi
| Zena | muz I

Vékova kategorie:

| Absolvent I lidé mladsi vékové skupiny {18 - 30 let) | 31-49let |50+

Druh spolupréce s firmou:
| Hpp | opp & DPE |

Jak dlouho jiZ v této firmé pracujete?
| do 3 let |3-5let |6-10let [11avice

Domnivate se, Ze jako zaméstnanec (zaméstnankyné) Vasi vékové

kategorie:
- jste vykonny (a)
spise zcela
zcela souhlasim spise souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- mate dobrou fyzickou zdatnost
spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim

- jste ochoten (a) pracovat pfescas
zcela souhlasim | spiSe souhlasim nevim
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- jste ochoten (a) pracovat na zkraceny tivazek

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- jste zkuSeny (&)

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- jste spolehlivy (3)

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- jste ochoten (a) pfedévat své zkusenosti

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim

- umite pracovat s po&itatem tak, abyste si plnil (a) své pracovni povinnosti

spise zcela
zcela souhlasim spise souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- mate dostatecné jazykové znalosti

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- zajimate se o IT (dovedete se prizplsobit zmé&nam)

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- méte dobry zdravotni stav

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- jste spokojen (a) se svym platovym ohodnocenim

spise zcela
zcela souhlasim spise souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- mate dostatecnou sehejistotu

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- jste flexibilni

spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
Jste ochoten (a) se dale vzdélavat?
urcité ano spise ano nevim Ispi§e ne ur¢ité ne
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Zhodnoftte Vase znalosti (1 - velmi dobré, 2 - dobré, 3 - dostacujici , 4 - Spatné, 5 - velmi Spatné)

- znalost cizich jazyku

| 1 | 2 | 3 [  a | s

- prace na pocitaci

| 1 I 2 | 3 | 4 | 5

- celkova prace s IT (internet, socialni sité atd.)

| 1 | 2 | 3 | & | s

Jaké vyuzivate nabidky kurz(i, $koleni Vasi organizace? (lze oznacit vice nabizenych moznosti)

Produktova skoleni dle pracovni pozice zaméstnance

Seminare osobniho rozvoje

Manazerskd Skoleni

Odpoledni seminare

E-learningové kurzy (bezpelnost prace, Skoleni ridict, prace ve vyskdch atd.)
0Odborné kurzy (prvni pomoc, informacni bezpecnost atd.)

Pocitacové kurzy (MS Access, Excel, Outlook atd.)

Seminare profesniho rozvoje (pojistovnictvi, den s klientem, stdz)

Rozvojové programy (rozvoj jednotlivce, zefektivnéni skupinové préce)
Rozvojové programy (Nadéje - pro absolventy, talent management)
Jazykové kurzy

Uvitali byste jiny typ/druh skoleni, kurza?
Ano x Ne

V pripadé kladné odpovédi, jaké?

Myslite si, Ze organizace, ve které pracujete, vénuje pozornost Vasi vékové kategorii?

spise zcela
zcela souhlasim spise souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
Vnimate ve Vasi pozici s ohledem na Vas vék néjaké prekazky?
l ano | spie ano nevim spise ne ne

V pripadé kladnych odpovédi napiste jaké:

Co by dle Vas pomohlo ke zlep3eni Vasi situace ve firmé?

vavs

- flexibilnéjsi pracovni doba

zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim spise zcela
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| j nesouhlasim nesouhlasim
- roz8i¥it vzdélavani
spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim
- moznost prace "home office"?
spise zcela
zcela souhlasim spiSe souhlasim nevim nesouhlasim nesouhlasim

Myslite si, Ze byste na své aktualni pozici zvladl (a) byt az do diichodového véku (pfip. odchodu do
dlichodu)?

| ano | spise ano I nevim | spise ne | ne

Myslite si, Ze Géelnost veskerych financi, které Vase firma do Skoleni a kurz(i investuje, je:

| velmi vysokd | vysokd I primérnd l nizkd | velmi nizkd

v s

Médte pocit, Ze Vas zaméstnavatel dostatecné vyuziva Vasich ziskanych znalostni a zkuSenosti?

| zcela ano | spiSe ano | nevim | spiSe ne Izcela ne

Pokud by firma nabizela moznost pracovat na zkraceny tvazek, vyuzili byste nabidku?

| ano | spiSe ano Lnevim ] spiSe ne l ne

Uvitali byste moZnost pracovat na zkriceny uvazek?

| ano | spiSe ano | nevim | spiSe ne | ne

V pripadé kladné odpovédi, z jakého divodu? (po matefské dovolené atd.)

|
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Scénar otazek pro interview s HR
VaZena pani, vaZeny pane,

jmenuji se Veronika Némcova a jsem studentkou magisterského studia Provozng ekonomické fakulty
Ceské zemédélské univerzity v Praze.

V ramci své diplomové préace se vénuji zhodnoceni lidského kapitalu v Generali pojistovng, a. s.
Tento dotaznik mi bude slouzZit jako zdroj velmi cennych informaci.

Veskeré informace budou slouZit pouze pro tcely zpracovani mé diplomové prace.
De&kuji Vam za Vas Cas straveny nad timto materidlem.

Be. Veronika Némcova

Ceska zemédglska univerzita v Praze
Provozné ckonomicka fakulta

tel.: +420 776 54 77 66

email: veronika.nemcova@generali.
1) Jak vnimate pojem ,,lidsky kapital“?
2) Z jakého divodu vénuje/nevénuje firma pozornost lidskému kapitalu (déle jen LK)?
3) Jak firma investuje do LK?
4) Kolik K¢ firma roéné investuje do LK?

5) Jak4 je roéni ndvratnost finanénich prostiedkii vynaloZenych do lidského kapitélu? Jaka je Gicelnost
finanénich prostiedki vynalozenych na vzdélavaci aktivity pro zaméstnance 50+?

6) PovazZujete téma starnuti pracovnich sil za dulezZité pro Vasi organizaci/obor?

7) Co by podle Vas mohlo nejvice piispét k lep§imu zaméstnavéani osob 50+2?

8) Ve&nuje organizace zvlastni pozornost zaméstnanctim 50+? Jaké strategie, opatieni?
9) V Cem vnimate piinos Age managementu pro personalni strategii Vasi organizace?
10) V ¢em vnimate rizika?

11) Kolik K¢ firma roéné investuje do LK pro osoby 50+?

12) Na jaké obtiZe pii prosazovani Age managementu ve firmé narazite?

13) M4 firma néjaké nastroje pro méfeni Age managementu?

14) Vénuje se podnik také tématu diverzity sloZeni pracovnich sil (tymit) v rdmei personalni strategie?



Piiloha D

15) Vénuje organizace zvlastni pozornost i jinym ,,ohroZenym skupindm*? (napi'. absolventi, matky po
matei'ské dovolené, atd.)

16) Jaky je vas postoj ke zkraceni pracovniho tivazku? Je snadné takto zaméstnanci upravit pracovni
dobu? Piiné3i to komplikace nebo naopak néjaké vyhody? Nabizi ho firma v§em nebo jen vybranym
skupindm? Vyuzivaji zaméstnanci tuto moZnost?

17) Ma firma piehled, jaka je fluktuace zamé&stnanct do 50 let a 50 +?

18) Zabyvaji se firemni odbory tématu starnuti zamé&stnanct (Age managementu)?

19) Myslite si, Ze prizplisobovat podminky a organizaci prace rodinnym potiebdm zaméstnancii je
efektivni?

20) Myslite si, Ze pravidla a organizace prace zohlediiyjici rodinné potieby zaméstnancti znamenaji na
trhu prace v CR konkurenéni vyhodu?

21) Nabizi firma zam&stnancim pruZznou pracovni dobu? VSem nebo jen urditym skupinam?

22) Nabizi firma moznost home-office? VSem nebo jen ur€itym skupindm?



