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zvySeni vykonnosti firmy. KliCovou kapitolu tvoii analyza problematiky age managementu,
moderniho zpisobu fizeni zohlednujici vék. Autorka vychazi z Gispésné zahrani¢ni praxe a
dale zjistuje moznosti vyuziti age managementu Vv ¢eskych podminkach. Zkouma situaci
v ryze Ceském podniku Jindfich Valenta — ELKO Valenta prodavajiciho elektrospotiebice
Ceské znacky. V zavéru navrhuje a specifikuje pro podnik vhodna opatieni s prvky age

managementu.
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TITLE
Use of Age management

ANNOTATION

This master thesis is focused on finding a solution for one of the current demographic
problems — aging of population. The starting point is diversity management which seeks and
uses the benefits of a diverse workforce to increase business performance. The key chapter
consists of an analysis of age management, modern methods of human resource management
which takes into account the age of the workers. The author draws from successful practice
from abroad and identifies the possibilities of the use of age management in the Czech
enterprices. The thesis also researches the situation in a pure Czech company Jindtich Valenta
- ELKO Valenta, the seller of Czech brand domestic appliances. In conclusion the author
proposes and specifies improving measures with elements of age management for the

company.
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Uvob

Jednim z velmi diskutovanych témat soucasné doby je starnuti populace, které méni
vékovou strukturu obyvatel a pfina§i mnoho otazek spojenych s ekonomickymi disledky. Do
oblasti managementu se tento problém promita v podob¢ starnoucich zaméstnanci a jejich
diskriminaci pii zafazovani do pracovniho procesu. Mnohaleté zkusenosti téchto jedincii jsou
pfesouvany do pozadi a v popiedi je vnimana jejich Snizujici se pracovni schopnost, ztrata
soustiedéni, paméti ¢i oslabena vykonnost. To vSe vede k odmitani téchto o0sob a
upiednostiiovani mladsich jedinct. V dne$ni dobé ovSem ani mladi nadSeni absolventi
vysokych Skol nejsou prioritné Zadanou pracovni silou, nebot” jejich Cerstvé nabyté teoretické
znalosti nemaji vyzkouSené v praxi. Obé vekové kategorie se setkavaji s uskalim nizké
zaméstnatelnosti, avSak z ekonomického hlediska neni mozné tyto skupiny opomijet. Diive
platilo, Ze na jednoho duchodce ptipadalo tolik pracujicich jedincii, Ze naklady spojené
s vyplatou penzi byly pokryty. Dnes je tento pomér zalostny a situace feSena posouvanim
vékové hranice odchodu do dichodu stale na pozdéjsi dobu. Starnuti nezastavime, nadé¢ji je

pouze ustaleni této vékové hranice tak, abychom se ji realné dozili.

V centru zvySené¢ho zajmu jsou tedy veékové rozdily na pracovisti, které se v dusledku
demografickych zmén stale zvySuji. Také generacni odliSnosti, které vyustuji v rozdilné
postoje, nazory ¢i vykon na jednom pracovisti, je nezbytné fesit. Starsi i velmi mladé jedince
bude nutné zaméstnavat a pro management mnoha firem tak nezbyva nez hledat nové metody
fizeni, které pomohou zohlednit vék zaméstnanct a vyuzit jej ke zvySeni firemni vykonnosti.
V moderni literatuie a zahranicni praxi se objevuje termin age management, zpusob fizeni,

ktery by mél pomoci problém s vékem na pracovisti roziesit.

Cilem této prace je analyzovat problematiku age managementu v mezinarodnim

kontextu a najit moZnosti vyuziti v ¢eskych podminkach.

Ptredklddand prace ptinese Vprvni kapitole teoreticky zdklad managementu a
manazerskych funkci. Duraz bude kladen ptedev§im na personalistiku, respektive lidské
zdroje, jejich vyznam a tizeni. Lid¢ jsou jedinecni a kazdy disponuje jinymi charakterovymi

rysy, proto je porozuméni jejich znakd zékladem k GspéSnému fizeni celé firmy.

Jako vychodisko pro pochopeni konceptu age managementu je pochopeni vyhod
riznorodé pracovni sily. Ta musi byt vnimana pozitivné a rozdily mezi lidmi jako benefity

pro firmu. Druha kapitola se tedy bude zabyvat deskripci diversity managementu, ktery
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poukazuje na klady spoluprace zaméstnanct, jez se li§i narodnosti, pohlavim ¢&i vékem.

Predstaveny budou také ptinosy tohoto zptisobu fizeni a kroky implementace.

Navazujici tfeti kapitola se pak dikladné zaméii na problematiku véku a vékové diverzity
Vv podob¢ analyzy moderni metody fizeni zvané age management. Pfinese fadu poznatkd ze
zahrani¢i a poukaZze na moznosti feSeni soucasného problému starnouci populace
prostiednictvim zvySeni zaméstnatelnosti, pracovni schopnosti a mezigeneracni spoluprace
jedincti rizného véku.

Ctvrta kapitola prozkouma vyuZitelnost age managementu v Geském prostiedi, nebot
zadna Ceska spoleCnost jeho zasady prozatim pln€ nevyuziva. V zahranici je jiz velmi GispéSné
aplikovan a nabizi se tedy otazka jeho implementace v ¢eském podniku. Pro tento Gcel bude
provedena studie malé ceské firmy Jindfich Valenta — ELKO Valenta. Na zakladé analyzy
personalniho fizeni spole¢nosti a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci budou stanoveny

navrhy vyuzitelnosti a implementace prvka age managementu v daném podniku.
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1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU

Management je dnes dillezitou soucasti vétSiny firem a znamena zajisténi jejich spravného
chodu a fungovani. Vyvoj managementu prosel velkymi zménami od klasického
managementu, jenz se poji s vyznamnymi osobnostmi jako Bat’a, Fayol ¢i Ford, aZ po dnesni
soucasné pristupy, které vzhledem ke globalnim a ekonomickym zméndm ptinasi stale nova a

nova pojeti.

V nasledujicich subkapitolach bude predstaven vyznam managementu, role manaZera a
zakladni manazerské funkce. Diiraz bude kladen piedevsim na fizeni lidskych zdrojt, z néhoz

budou vychazet i dalsi kapitoly této prace.

1.1 Management a osobnost manaZera

Pojmu management odpovida Cesky pojem rizeni[6]. Managementem mizeme také
oznalit skupinu vedoucich pracovnikii v podniku &i uméni dosahovat cile organizace

prostrednictvim jinych[46].
Management ma tedy sviij vyznam jako:
e Urcity zptisob vedeni lidi.
e (Odborna disciplina a obor studia.
e Specificka funkce pfi fizeni podniku.
e Teorie a praxe fizeni podniki.

Zakladni manazerské funkce fizeni jsou planovani, organizovani, personalistika, vedeni
lidi a kontrola. Management je pak proces systematického provadéni vSech téchto
manazerskych funkci a efektivniho uziti vSech zdroji podniku ke stanoveni a dosazeni
podnikovych cili[46]. Mezi zdroje podniku patii kromé lidskych zdroja také finanéni, hmotné
a nehmotné. Zdroje a schopnosti firmy jsou povazovany za zaklad pro budovani konkuren¢ni

vyhody a jako primarni faktor vynosnosti[45].

Ptimét podtizené pracovniky k dosazeni vytycenych cilii je ikolem manazera. Manazer je
podle P.F.Druckera piedev$im profese, jejiz nositel je zodpovédny za dosahovani cilt
svéfenych organizacnich jednotek, véetné tviirci t€asti na tvorbé téchto cilii a jejich zajisténi.

Vyuziva pfitom kolektiv spolupracovnik[6].
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Manazery mizeme rozdélit do tii zdkladnich Girovni, ov§em jedna se o rdimcové rozdéleni a

ve velkych firmach mize existovat stupit vice[51]:
e Vrcholova trovei fizeni

r

e Stfedni uroven fizeni

e Zakladni Groven fizeni

Kazdy manaZer musi disponovat uréitymi vrozenymi i ziskanymi ptedpoklady, aby mohl
byt uspésnym ve své ¢innosti. Mezi vrozené predpoklady patii dle J.S. Livingstona potieba
fidit, potieba moci a schopnost vcitit se. Déle se uvadi pfirozend autorita. Ziskané
piedpoklady jsou pak takové, které je mozno nabyt vycvikem, vychovou ¢i vzdélanim. Patii
mezi né technické, lidské a koncepcni dovednosti[6].

1.2 Zakladni manazerské funkce

Podstatou managementu je provadéni manaZerskych funkci, které v literatuie existuji

Vv rizném pojeti. Nejuzivanéjsi klasifikaci je ¢lenéni dle Koontze a Weihricha na:
e Planovani.
e Organizovani.
e Vybér a rozmisténi spolupracovnik (resp. persondlni zajisténi).
e Vedeni lidi.
e Kontrola.

Tyto tzv. sekven¢éni funkce, které by mély byt v podniku realizovany postupné, budou
podrobné€ji popsany v nasledujicich subkapitolach. Dtlezité je ovSem zminit také tzv.
pribézné funkce, které témito sekven¢nimi funkcemi prostupuji a maji opakujici se charakter.

Jsou to:
e Analyza fesenych problému.
e Rozhodovani.

e Realizace (resp. implementace).[46]

1.2.1 Planovani

Planovani je vychodiskem pro vSechny manazerské funkce a jeho cilem je mimo jiné také

dosdhnout jistoty, ze kazdy ve firmé vi, co a jak udélat. Jedna se o proces, ktery vyzaduje
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intelekt a zahrnuje ¢innosti zaméfené pro urcovani ciltt v budoucnosti a prostiedky, jak téchto
cili dosahnout. Vyznam planovani je charakterizovan jako prioritni manazerska uloha, ktera
ptispiva k dosazeni zamérti a cild, ma vztah k veskerym aktivitam a umoznuje efektivni
provadéni ¢innosti.

Planovani Ize v podniku rozd¢lit z hlediska rozhodovaciho procesu na:

e Strategické planovani, které ma dlouhodoby charakter a je realizovano na

vrcholové urovni fizeni.

e Taktické planovani, které specifikuje cile k uskutecnéni strategického planu a je

realizovano na Urovni jednotlivych divizi.

e Operativni planovani, které ma kratkodoby charakter, vychazi z taktického

planovani a dotvafi rozhodnuti pro operativni procesy.
Z hlediska ¢asového horizontu planovani délime na:
e Dlouhodobé¢ planovani, ur¢ené pro obdobi delsi nez pét let.
e Stifednédobé planovani, uréené pro obdobi jednoho az péti let.
e Kratkodobé planovani, uréené pro obdobi krat$i obdobi nez jeden rok.

Vysledkem planovani je plan, ktery musi zahrnovat Ctyfi zakladni faktory: cile, akce,
zdroje a pravidla. Cile znamenaji konecny budouci stav, ke kterému by méli vSechny
planovaci aktivity sméfovat, zdroje pak omezeni, v ramci nichZ se organizace pohybuje, a

pravidla udavaji zptsoby, jak plan realizovat[46].
Cile se doporucuje definovat podle akronymu SMART[31]:

e Specifické (Specific).

Mg¢titelné (Measurable).

Ptijatelné (Acceptable).

Realné (Realistic).

Casové ohrani¢ené (Time-bounded).

1.2.2  Organizovani

Po planovani nésleduje v podniku organizovani, které ptedstavuje cilevédomou ¢innost,

jejimZ kone¢nym cilem je uspotadat prvky v systému, jejich aktivity, koordinaci, kontrolu tak,
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aby pfispély maximalni mérou k dosazeni stanovenych cili systému. Vysledkem

organizovani je organizace[51].
Organizac¢ni struktura maze byt[46]:

e Formalni, ktera je dana predpisy, pravidly, smérnicemi, fady, jasnou podiizenosti,
nadfizenosti a znazornéna organiza¢nim schématem. Tato Struktura je nafizena,

viditelna a zjevna.

e Neformalni, ktera piedstavuje volné spojeni osob zrtznych utvarti na zakladé
spole¢nych zajmu, véku ¢i bydlisté. Tato struktura je samovolna, spontanni a hiie

viditelna.

Z hlediska organiza¢nich schémat existuje:

ww

e Jedno — liniova organiza¢ni struktura, ktera ptedstavuje nejjednodussi formu
organizovani. Kazdy pracovnik je podfizen jednomu nadiizenému. Vyhodou je, ze
vztahy a odpovédnost jsou jasné¢ dany, nevyhodou je nutnost komplexni znalosti

nadfizeného o jim fizené oblasti, jeho mozna pietizenost a nedostatek odborniki.

e Jedno — liniova stabni organiza¢ni struktura, jejiz soucasti je navic $tab, ktery ma

velky védomostni a informacni charakter, nikoliv v§ak rozhodovaci pravomoc.

e Funk¢ni typ, coz je struktura vice-liniova a existuje zde vice nadtizenych. Vyhodou
jsou krat$i komunikacni cesty, specializovana kompetence, nevyhodou mohou byt
konflikty mezi specialisty, slabsi disciplina ¢i nejasna odpovédnost za vysledek.

e Liniové funk¢ni typ, kde fidi své podfizeni liniovy vedouci a ktery vii¢i nim ma
rozhodovaci a ptikazovaci pravomoc.

e Maticovy typ, ktery je Casto vyuzivan pfti fizeni projekta a je charakterizovan dvoji
podtizenosti, jednak k vedoucimu projektu, jednak k vedoucimu tutvaru. Dochéazi

zde ke ktizeni pravomoci a je tedy nutné je pisemné upravit.

V ramci organizaéni struktury miize dochazet k tzv. delegovani. To znamené pteneseni
ukol a pravomoci na niz$i stupeil fizeni. Dulezité je podotknout, Ze nelze delegovat
odpovédnost, mzdové a persondlni tkoly, zaleZitosti dlivérného charakteru a Ukoly svéfené
k osobnimu vytizeni[6].

Pro spravné fungovani organizace jsou pfi fizeni vyuZivany také pfedpisy, které upravuji

procesy, vztahy a povinnosti v ramei podniku. Patii mezi né:

e Organizacni normy statutarni, kde je zahrnut organiza¢ni fad a popis funkce.
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e Organizac¢ni normy procesni, kam patii smérnice a pokyny.
e Individudlni fidici dokumenty, coz mohou byt ptikazy feditele ¢i vyhlasky.
e Ostatni pisemné dokumenty pro fizeni, napt. zapisy z porad.[46]

1.2.3  Rizeni lidskych zdroji

vV s

V navaznosti na organizovani je dal$i a snad nejdilezitéjsi manazerskou funkci fizeni
lidskych zdrojii. Rizeni lidskych zdroji, které do jisté miry nahradilo termin personalni fizeni,
je definovano jako strategicky a logicky promysleny ptistup k fizeni toho nejcenngjsiho, co
organizace ma — lidi, ktefi Vv organizaci pracuji a individudlné 1 kolektivné pfispivaji

k dosazeni jejich cila[3].
Mezi zékladni ukoly tizeni lidskych zdroji patii predevsim[35]:
e Vytvaieni souladu mezi poctem, strukturou zaméstnancii a cili podniku.
e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Formovani pracovnich tyma s dirazem na vytvafeni zdravych mezilidskych

vztahd.
e Personalni a socidlni rozvoj pracovnikd.

e Dodrzovani vSech zdkonli v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a

vytvaieni dobré povésti organizace.
Hlavni oblasti fizeni lidskych zdroji jsou[5]:

e Personalni planovani.
e Ziskavani a ptijimani pracovniki.
e Kariéra a interni mobilita zaméstnancti.
e Hodnoceni a odménovani zaméstnanct.
e Motivace a zaméstnanecké vyhody.
e Vzdélavani pracovnikd.

Prostfednictvim analyzy lidskych zdroji si podnik stanovi pocty pracovniki, jejich profese

a kvalifikace. Tato analyza by méla zohlednit ¢tyfi dimenze:
e Profesni dimenzi, ktera zajisti nezbytné profesni kategorie.

e Kbvalifika¢ni dimenzi, ktera zajisti kvalifika¢ni troven zaméstnanci.
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o Casovou dimenzi, ktera slouzi k uréeni, kdy bude dany zaméstnanec potieba.
e Organizacné - mistni dimenzi, dilezitou pro identifikaci mista[46].

Ziskavanim zaméstnancii si organizace zajiStuje dostateény pocet zdjemcii na volna
pracovni mista. Uchaze¢i mohou byt ziskdvani z vnitinich, ale také z vnéjSich zdroju.
Rozhodne — 1i se spole¢nost pro vnéjsi zdroje, obvykle nasleduje vypsani inzerce, ktera ma

sva jasna pravidla, aby nedochéazelo k diskriminaci, ¢i opomenuti dtlezitych informaci.

V pribéhu vykonu prace jsou zamestnanci hodnoceni a odménovani. Hodnoceni pomaha
nadfizenému pii dalezitych rozhodnutich, napf. pfijimani napravnych opatfeni pii slabém
vykonu, pii rozhodnuti o piefazeni pracovnika, pti vybéru dal§iho vzdélavani, pti podpofe
pracovnich vysledkii a predevS§im slouzi jako podklad pro finan¢ni ohodnoceni. Muze
probihat po strance kvalitativni, kde je uvazovana napft. spolehlivost, loajalita ¢i odpovédnost
zaméstnance, tak po strance vykonnostni, kdy se porovnava skuteény vysledek se stanovenym
planem, stupen dosazeni cili, plnéni norem, standardi apod. Odména je poskytovana
prostfednictvim mzdy, ale také prostifednictvim ptiplatki, prémii, odmén a velmi popularnich

firemnich vyhod[6].

Na pracovisti rovné€z Casto dochazi k interni mobilité zaméstnancl, kterou se rozumi
povySovani, zafazeni na jinou pozici, na jiné misto, ukonceni pracovniho poméru ¢i odchod

do dichodu. Kariérni rozvojem se rozumi vSeobecné vzestupna zivotni draha[5].

Pro zvySeni vykonnosti a predevSim pracovni spokojenosti je nezbytné zameéstnance
motivovat. Jedna se o kombinaci intelektualnich, psychologickych a fyzickych procest, které
zpusobi, ze se jednotlivec chova a jedna uritym zptisobem[31]. Problémy c¢asto byvaji
s nepochopenim rozdilu mezi motivaci a stimulaci. Mnohdy byva motiva¢ni systém postaven
na penézich, které ovSem nemotivuji, ale pouze stimuluji. Stimulace je kratkodoba a
neefektivni. Motivace je oproti tomu postavena na vnitinim stavu ¢loveka a aktivuje tak jeho
usili, vytrvalost a cile. Jednim z nejvyznamnéjSich motivacnich nastroji je systém
vzdélavani[12]. Penize mohou byt dobrou motivaci za piedpokladu, ze je systém odmén
zalozen na spravedlivém ohodnoceni vSech zaméstnancli. Rovnéz firemni benefity a
zaméstnanecké vyhody maji pozitivni vliv na vykonnost. Formy motivace mohou byt osobni
jistoty, penzijni systémy, osobni potieby, finanéni vypomoc, podnikové automobily,

stravovani ¢i rizné dalsi nehmotné vyhody[5].

K zajiSténi neustalého rozvoje schopnosti a dovednosti slouzi ve firmach vzdélavani, které

pfedstavuje proces zmény pracovniho chovéni, tirovn€ znalosti a motivace zamé&stnancu.
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Vzdélavani by mélo byt planované a soucasti vzdélavaci strategie firmy. RozliSuji se dva

zakladni druhy:

e On the job, provadéné na pracovisti prostfednictvim nadfizenych nebo zkusenych

pracovnika.

e Of'the job, provadéné mimo pracovisté prostfednictvim externich skolitelt[6].

1.2.4 Vedeni lidi

Vedeni lidi byva charakterizovano jako schopnost vést, usmériovat, motivovat, stimulovat
a strhavat lidi pro spravné pInéni potiebnych kol k dosazeni stanovanych cilt. Schopnost
vést lidi nespociva pouze ve vrozeném talentu, ale Ize se ji naucit a zdokonalovat ji. Vedouci
pracovnik by mél jit svym podiizenym vzdy piikladem, neni podstatné, zda dobrym c¢i
Spatnym, slova a ¢iny manazerii by se méli vzdy shodovat. Vedouci nesmi v zddném piipadé
ztratit kontrolu nad svymi podfizenymi, md k nim mit pozitivni vztah a obcCas ptispét ke
spInéni jejich ukolt vlastni praci[6].

o w7

V literatufe existuje také pojem tvirc¢i vedeni neboli viidcovstvi, jehoZ reprezentantem je
vidce ¢i lidr. Lidr ma na rozdil od manazera, jehoz lze vyjadiit uréitou pozici v organizaci,
specifické vlastnosti, napf. snaha plnit vyty¢ené cile, schopnost motivovat a inspirovat

nasledovatele, schopnost poznavani a uceni se, uréité charisma apod.[46]
Rozlisujeme tii zékladni styly vedeni:

e Autokraticky, kdy vedouci pracovnik uplatiiuje svou viili bez ohledu na nazory a

stanoviska podtizenych.
e Demokraticky, ktery se vyznaCuje oboustrannou aktivni komunikaci mezi
nadfizenymi a podfizenymi.
e Liberalni, kde je postaveni vedouciho slabsi a podtizenych naopak silné;si.[6]
1.2.5 Kontrola

Kontrola a kontrolovani dle Donnellyho zahrnuje veskeré aktivity, jejichz pomoci
manazefi zjiStuji, zda dosahované vysledky odpovidaji vysledkiim planovanym. Je to dilezita

manazerské funkce, nebot’ je spjata s ostatnimi funkcemi, predev§im s planovanim.
Kontrolovani mé nékolik fazi:

e Zabezpeceni informaci pro kontrolu
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e Ovéfovani spravnosti ziskanych informaci.
e Hodnoceni kontrolovanych procest.

e Zavéry a navrhy opatieni pro fidici subjekt.
e Zpétna kontrola (kontrola kontroly)[46].

Kontrola mtize byt preventivni, pribé€zna a kontrola zpétnou vazbou, kterd je zamétena na
jiz dosazené vysledky. Podle urovné fizeni muze byt kontrola provadéna vrcholovym

managementem nebo stiednim a niz§im managementem.
Ke kontrole jsou vyuzivany:
e Kiritické kontrolni body, které predstavuji urcité limitujici faktory celkové prace.

e Standardy kritickych kontrolnich bodd, wvici kterym je mozné vyhodnocovat

skutecné vykonanou praci, napt. naklady, spotfebovany material apod.

e Kontrolni techniky, jez slouzi jako néstroje pro kontrolni proces a mohou jimi byt

napf. statistické udaje, specialni analyzy, audit ¢i osobni pozorovani[6].

1.3 Shrnuti kapitoly

V prvni kapitole byly piiblizeny zékladni pojmy managementu a duiraz byl kladen
predevsim na teorii manazerskych funkci, které jsou nezbytnou znalosti pro fizeni jakéhokoliv
podniku. Od planovani, pfes organizovani, fizeni a vedeni lidi az ke kontrole. Kli¢ova
subkapitola, ze které bude i nadale vychazeno, je fizeni lidskych zdroji. Vyznam lidskych
zdroju je predevSim V jejich jedine¢nosti. Udrzeni si spravnych lidi piedstavuje pro
management naro¢ny ukol, proto je dilezité naucit se chapat potfeby zaméstnanct a zjistit,

jak je napt. motivovat a odménovat, aby chtéli zistat soucasti firmy i nadale.

Vykonnost jedince ovlivituje vysledky celé firmy a o to vice je-li soucasti tymu.
V disledku globalizace a moderni doby ovSem dochazi stale casté&ji k situaci, kdy se na
jednom pracovisti stfetavaji lidé rtiznych narodnosti, pohlavi a véku. Jeden z modernich
zpusobu managementu, ktery rozli$nost lidskych zdroji pfi fizeni zohleduje a hleda v jejich
nesourodosti vyhody vedouci ke zvySeni vykonnosti a celkové efektivnost firmy, predstavi

nasledujici kapitola.
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2 DIVERSITY MANAGEMENT

Kromé pfisluSnikli rlznych narodnosti, se V dneSnich spole¢nostech na pracovistich
zvySuje také podil Zen, které péci o domacnost vymenily za tispé$nou kariéru, ¢i podil starSich
zaméstnancd, ktefi jes$té nesplnili podminky pro odchod do dichodu. Vyhody spoluprace
v tymu, kde se jedinci vzdjemné lisi, pfitahuji stale vice zajem a pozornost. K zajisténi
maximalni efektivnosti z takovéto spoluprace je nezbytné chapat potieby a vyhody téchto
jednotlivelt a zavést vhodna opatfeni. Moderni nastroj fizeni lidskych zdroji, diversity
management, je spoleCnostmi jiz UspeéSné aplikovan. Jeho pfiblizeni ptedstavi nasledujici

subkapitoly.

2.1 Uvod do diversity managementu

Anglické slovo diversity znamena v ¢eském jazyce riiznorodost, rozmanitost, rozdilnost ¢i
odlisnost. MiZeme se ovSem setkat také s Ceskym ekvivalentem diverzita[15], ktery bude
vtextu dale vyuzivan. Souslovi diversity management pak piekladame jako rizeni

rozmanitosti.
Diversity management mtiZzeme chapat jako[15]:

e Nastroj podnikového vedeni organizace, ktery pfedstavuje souhrn opatieni

vedoucich k respektovani odliSnosti a vyuzivani jejiho piinosu k uspéchu firmy.

e Proces zmény konceptu fizeni, ktery cilené méni podnikovou (organizacni)
strukturu jako celek.

Diversity management zdidraziiuje nutnost respektovat kulturni rozdily mezi skupinami
zaméstnancu tim, Ze tyto odliSnosti toleruje v organizacni politice. Predpoklada se, ze podpora
kulturné rozmanitého pracovisté, kde jsou rozdily kladné ocenovany, umoziuje lidem plné
vyuzivat jejich potencial[55]. Pravé pozitivni vnimani diverzity je zakladnim aspektem.
Znamena to, ze spole¢nost se nikterak nepozastavuje nad odli$nosti a minoritni skupina se

zaclenuje formou piimé spoluti¢asti na veskerém déni[15].

2.2 Charakteristika riaznorodosti

Pro porozuméni problematiky diversity managementu je nutné védét, jak rtiznorodost

chapat. Dle[26] existuje riznorodost:

e Primarni.
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e Sekundarni.

Primarni odliSnosti jsou vrozené, biologické, neodvratné a nezménitelné. Jedna se o vek,
etnickou pfislusnost, pohlavi, fyzické schopnosti, lidskou rasu a sexudlni orientaci. Naopak
sekundarni odlisnosti jsou proménlivé, méné napadné, dobrovolné, pozadované ¢i zménéné.

Jsou jimi naptiklad vzdé€lani, geografickd poloha, ptijem, rodinny stav ¢i nabozenstvi.
Diverzitu Ize kromé primarni a sekundarni rozd¢lit také do ¢tyr dimenzi[15]:
e Organizacni dimenze diverzity.
e Vnéjsi dimenze diverzity.
e Vnitini dimenze diverzity.
e Osobnostni dimenze diverzity.

Organiza¢ni dimenze je spojena s praci jedince, s jeho zafazenim, funkci, naplni prace,
ptisluSnou skupinou, délkou trvani pfisluSnosti ke skupin€, zatfazenim do odborl, mistem
vykonu prace a statusem managementu. VnéjSi diverzita je dana jazykem, zvyky,
geografickou polohou, vzdélanim, pfijmy, profesnimi zkuSenostmi, volnym ¢asem ¢i
rodinnym stavem. Vnitini diverzita zahrnuje pro jedince trvalé znaky jako vek, pohlavi,
narodnost, pfisluSnost k socialni ti¥id¢, sexualni orientaci, zdravotni postizeni, ndbozenské
Vvyznani ¢i svétovy ndzor. Osobnostni dimenzi tvoii jedinecnost a nezaménitelnost kazdého

jedince.
Dalsim moznym rozdélenim diverzity je[15]:
e (Genderova diverzita.
e Etnicka diverzita.

e Vékova diverzita.

2.3 Vyvoj diversity managementu

Pocatky diversity managementu mizeme hledat v Sedesatych a sedmdesatych letech
minulého stoleti v USA, kde se $ifila fada socialnich a politickych hnuti. Ta vedla az ke
vzniku antidiskrimina¢nich zakont, jez se zaméfovala také proti diskriminaci na pracovisti
v disledku rasy, pohlavi, barvy pleti nebo nadrodnosti. Zména spolecenského klimatu ptivedla
podniky aZ k rozvinuti a zavedeni diversity managementu, ktery zafal zahrnovat také prava
zen a etnickych mens$in[15]. Dlouho dobu panoval mezi manazery nazor, ze diverzita na

pracovisti spociva pouze ve zvyseni podilu osob urcitého pohlavi ¢i narodnosti a Ze cilem je
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nabor a udrzeni zaméstnanct z téchto neumérné malo zastoupenych skupin. Postupem casu
byl vladou USA vyvijen na obchodni spole¢nosti tlak, aby sice najimaly vice ¢lenti mensin a
zen, ale zaroven jim poskytly vétsi prilezitost k postupu ve firemni hierarchii[32]. Z USA se
diversity management postupné dostal také do Evropy, ovSem s desetiletym zpozdénim. Jeho
principy byly pfevzaty nejdiive ve Velké Britanii a v Nizozemi, poté ve Skandinavii a

ostatnich zemich[26].

Dnes mizeme fici, ze se diversity management lisi od diivéjSich pfistupt k lidskym
zdrojim ptedevSim tak, Ze boj proti diskriminaci ¢i zastdvani rovnych prilezitosti byly
nahrazeny dneS$nim primarnim ddrazem na firemni vyhody, organiza¢ni efektivitu a trzni
vykonnost. Avsak opateni pro rovné zachazeni a antidiskriminacni strategie stale mohou,

respektive musi, byt zakladnimi komponenty fizeni rozmanitosti[55].
Klicové duvody, pro¢ je diversity management otazkou i budouciho vyvoje, jsou podle [2]
nasleduyjict:
e Demografické zmény, V jejichz disledku budou menSiny v USA, které dnes

pfedstavuji zhruba tfetinu americké populace, tvofit vV roce 2042 vétSinu.

e Globalizace, ktera piinese jeSté pestiejsi skladbu zaméstnancti a zakaznikd z

hlediska jazyka, narodnosti ¢i ndbozenstvi.

e Generacni rozdily, které vznikaji v disledku dlouhovékosti a pozdéjsiho odchodu
do dtchodu, dnes vyustuji v situaci Ctyf riznych vékovych generaci na jednom
pracovisti. Konzervativci, baby boomers, generace X a generace Y, z nichz kazdy

ma své vlastni nazory, pracovni navyky, technologické postoje a zvyky.

e Zvysujici se pocet rodin se dvéma piijmy a pracujici svobodné matky.

2.4 Prinosy diversity managementu na pracovisti

Hlavni piinosy zavadéni diversity managementu na pracovisti lze podle [2] spatfit
Vv nasledujicich bodech:

vvvvv

prostiednictvim ruznych dovednosti spole¢né pracuji pii dosazZeni urcitého cile.

Jejich podpora podnécuje loajalitu, zvySuje retenci a tim i produktivitu.

e ZvySuje se tvorivost a feSeni problémill. S mnoha rozmanitymi napady a zplisoby

mysleni vznikaji zajimava feSeni, kterd usnadnuji proces rozhodovani.
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e Zvysuje se pocet talentu, které pro organizaci znamenaji dulezitou konkurenéni
vyhodu. Ocenéni zvySuje jejich loajalitu a pocit sounalezitosti. Jejich dobré
jazykové znalosti pomahaji firm¢ konkurovat v mezinarodnim i globalnim svété a

také zvysovat rozmanitost zakaznické zakladny.

e Diverzita prispiva k budovani synergie tymu a zlepSuje komunikaéni

dovednosti.

e Zavedeni fizeni rozmanitosti $etii naklady spojené se soudnimi spory v dusledku

diskriminace.

e Zvysuje se podil firmy na trhu a tvofi se rozmanita zakladna spokojenych

zékaznik.

Vyhody, které dale vyplyvaji ze zavadéni diversity managementu na pracovisti, jsou dnes
patrné také v lepsi pracovni moralce[32]. V soucasné dobé je tak vyzvou ozivit pracovni trh
zapojenim a vyuzitim schopnosti Zen s malymi détmi, starSich pracovnikil, absolventli bez
praxe, ¢i zdravotné postizenych. Tito jedinci si navic nabidnuté prace velice vazi a jsou
snazivéjsi a loajaln€jsi. RovnéZz integrace imigranti muze byt spoleCenskym a kulturnim
piinosem[52].

2.5 Kroky implementace diversity managementu

Diversity management jiz neni pouze otazkou personalniho fizeni, ale i oblasti, které jsou
ve vztahu Kk externim investorim: vyvoj produktu a sluzeb, marketing, reprezentace podniku a

controlling. P#i kompletni realizaci diversity managementu jsou doporucovany tyto
kroky[15]:

e Rozhodnuti o pfijeti diversity managementu vedenim podniku.
e Stanoveni kompetenci.

e Analyza podniku.

e Definice diverzity a diversity managementu na urovni podniku.
e Vyvoj a stanoveni kontrolovatelnych cilu.

e Zjisténi a provedeni potiebnych opatfeni k dosaZeni cill.

e Komunikace uvniti a vné podniku.

e Hodnoceni vysledku.
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V ramci fizeni malych a stfednich firem Casto dochazi k tomu, Ze majitelé nemaji ptilis
Casu zamyslet se nad vyvojem vlastni firmy, coz ve vysledku neumozni zavadéet velké zmény.
Doporu¢ovanymi kroky pro malé a stiedni podniky K postupnému zavadéni diverzity

managementu jsou nasledujici[32]:

e Provést amalyzu podniku, ktera by méla majiteli firmy odpovédét na kliCové
otazky: Co je silnou a slabou strankou firmy? Jaké byly nedavné problémy?
Pracuji zaméstnanci na maximum? Maji takové zkuSenosti a dovednosti, které
vyhovuji potfebam firmy a trhu? Dochazi ke zménam slozeni trhu vlivem
demografie ¢i vyvoji technologii? Na kolik je diverzitni souc¢asna pracovni sila? Je

potieba vice raznych jedinca?

e Pfipravit nabor novych jedinct, ktery musi byt zaloZzen na pfedem danych
pozadavcich znalosti a dovednosti. Popis pracovni pozice nesmi nikoho vylucovat
Z moznosti se o tuto pozici uchazet z hlediska rasového ¢i narodnostniho piavodu,
nabozenského piesvédceni, pohlavi, sexualni orientace, ve€ku ¢i zdravotniho
postizeni. Doporucuje se neuvadet vékoveé limity a pii vybéru opustit od osobnich

sympatii a tzv. ,,Sestého smyslu.*

e Objevovat nové trhy s novymi zakazniky. Tyto trhy lze oslovit diky odpovidajici
skladb€ zaméstnanct, ktefi maji k potencidlnim zakazniklim bliZe nejen z hlediska
veéku, narodnosti a pohlavi, ale také z hlediska Zivotniho stylu a ndzort. Je dilezité
si nejdiive uvédomit slozeni a velikost potencialniho trhu a poté potieby cilovych

zakaznik.

e Propojit potieby zakazniki S planovanim firmy a pievadét vysledky prizkumu
trhu z hlediska diverzity do vyvoje produkti a sluzeb. Zajistit vhodnymi
komunikacnimi systémy zpétnou vazbu od zakazniki a zapojit ji do firemni

strategie.

e Vytvoiit interni komunika¢ni systém, napi. pravidelnd setkdvani zaméstnancl
zaméfena jak na chod spoleCnosti, tak na spolecenské udélosti. Dulezité je, aby
nikdo nebyl z hlediska ¢asu nebo mista vyloucen. Je vhodné vyzvat zaméstnance
K navrhim a nazorim k danému problému a vyuzit jejich zpétnou vazbu. To

pomaha k jejich motivaci a pocitu sounalezitosti.

e Vyuzit prosazovani diverzity k podpofe image a reputace firmy. Umoziuje to

ziskavat vetsi zakazky v soutézich, nebot’ se dnes vyZzaduji informace o rovnych
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ptilezitostech a zavadéni diverzity zicastnénych firem. Postaci k tomu zavadét
jednoduché formalni politiky. Napt. vypracovat jednostrankovy dokument o
flexibilni pracovni dobé vramci ndbozenskych svatki, vytvofit plan Skoleni
zaméfeny na diverzitu, specifikovat opatieni realizovana pfi naboru a vybéru

zaméstnanci, uvadét ve firemnich brozurach prohlaseni o diverzité apod.

¢ Vyhodnotit potencialni naklady a vynosy spojené se zavedenim diverzity, coz je
dilezité pro pochopeni celého konceptu. V prvni fadé je nutno zvazit vstupy (Cas,
zdroje) a vystupy (lepsi vztahy, komunikace). Dale pak provést analyzu
potencialnich pfinost, napt. nové trhy, lepsi vysledky na stdvajicich trzich,
zlepsSeni kreativity zaméstnancii, nové inovace, zlepSeni problémii na pracovisti

(stres), ziskani maximalniho vykonu zaméstnanct apod.

e Zajistit externi podporu a zavést formalnéjsi struktury do oblasti fizeni lidskych

zdrojti.

2.6 Shrnuti kapitoly

Ve druhé kapitole byl predstaven diversity management, ktery v USA piedstavoval
dalezity socialné-historicky moment. Uvédoméni si vyhod riznorodosti zaméstnanct Ize
vyuzit nejen k jejich uspésnému tizeni, ale 1 ke zvySeni vykonnosti celé firmy. Pfinosy jsou
kromé vys$i produktivity prace patrné také v nalézani novych trhi s novymi zdkazniky, ve
zvySovani reputace firmy ¢i ve zlepSovani moralky a vztahi na pracovisti. Diversity
management se stal soucasti fizeni podnikli nejen v USA, ale také v Evropé. Genderova a
etnicka diverzita byly prvni, kterymi se diversity management zabyval, nebot” vychazely
Z problémi doby. V navaznosti na aktualni problém starnuti obyvatel se do poptedi dostava i

diverzita v€kova, jejiz vaznost vylstuje v samostatné téma a novy nastroj managementu.

Nasledujici kapitola, jez je stézejni Casti celé prace, bude zamétena pravé na vékové
rozliSnosti mezi zaméstnanci. S vékem je spojena nizkd zaméstnanost starSich, ale 1 velmi

mladych jedinct, jejich pracovni schopnost a také problémy mezigeneraéni spoluprace.
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3 AGE MANAGEMENT

Starnuti obyvatel, jako demograficky aspekt, se do oblasti managementu promita tim, ze
vznik4 nutnost zaméstnavat stale vice starSich osob. Je ovSem nutné jejich vék pii vykonu
povolani zohlednit. Na pracovisti se tak setkava vice riiznych generaci a ty spolu musi
vychazet a kooperovat. V ramci tizeni lidskych zdroji s ohledem na jejich riznorodost byla
Vv piedeslé kapitole zminéna také ve€kova diverzita. Specifickym zpisobem, jak fidit vékovou
diverzitu, je age management. Age management predstavuje dilezity nastroj pro udrzeni
zameéstnatelnosti starSich osob a tim zvySeni prospéchu celé spolenosti. V zahrani¢ni praxi

ziskava pozitivni ohlasy, ale v Ceské republice je prozatim novy a ne zcela vyzkouseny.

Prostfednictvim teorie a praktickych prikladd bude v nasledujicich subkapitolach
poukédzéno na to, jak lze starnuti populace feSit v kontextu personalistiky a trhu préace.
Nejdiive bude priblizena soufasna situace a problémy veéku v souvislosti s pracovnim
prostiedim, dale pak budou pfedstaveny argumenty, pro¢ age management zavadét, jeho
urovné, jednotlivé oblasti, jeho vyzvy, pfinosy, piekazky, vyuziti v praxi a jak lze jeho

politiku GspésSné zavést.

3.1 Uvoddo Age managementu

Anglické slovo age znamena v Ceském jazyce vek. Souslovi age management lze
piekladat jako rizeni s ohledem na vék a na schopnosti zaméstnancu[7]. Jiny autor uvadi, ze

se jedna o persondlni rizeni s ohledem na vék, schopnosti a potencidal zaméstnancii[42].

Disledky starnuti populace ptfedstavuji hrozbu pro makroekonomickou vykonnost EU,
stejné jako pro konkurenceschopnost jednotlivych podniki. V této souvislosti je pak zvySeni
miry zaméstnanosti starSich pracovnikli zasadni pro udrzeni hospodaiského rtstu, posileni
socialni soudrznosti, dostate¢ného penzijniho zajisténi a fizeni rostouci finanéni zatéZze na
socialni systémy ochrany[57]. PiedevS§im skandinavské zemé si tyto faktory zacali véas
uvédomovat a nyni maji s touto tematikou mnohaleté zkuSenosti. Age management Gspésné
praktikuji a dasledky jsou patrné nejen zgrafi o zaméstnanosti. Svédsko vykazuje
procentuelné nejvice zaméstnanych osob ve véku 55-64 let v ramci Evropskych zemi v roce
2012 [19] (Obrazek 4). V zebtiCku prvnich deseti stati nechybi ani Finsko, které je

povazovano za prukopnika age managementu.

Své studie védci v Helsinkach z Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH) zapocali jiz
v osmdesatych letech minulého stoleti. Divodem byly silné populaéni ro¢niky narozené

Vv obdobi po druhé svétové valce, které predstavovali mnoho prace neschopnych lidi a
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predcasné odchody do dichodu. Jedenactileté¢ho vyzkumu v obdobi 1981-1992 se zlicastnilo
6257 starnoucich zaméstnanct finskych tradd. Vysledkem studii byla mimo jiné i metoda
Indexu pracovni schopnosti (Work Ability Index) [42][47]. Jeji charakter pfiblizi subkapitola
3.2.3.

Se starnoucimi zaméstnanci starnou také jejich zdkaznici. Nékteré némecké firmy jiz
zavedly opatfeni v podob¢ cileného zaméstnavani osob nad padesat let, nebot’ tyto osoby maji
ke star§im zakazniktim blize [16]. Také studie ve spole¢nosti McDonald’s odhalila pozitivni
dopady ,,spravného namichani“ mladych a starSich zkuSenych pracovnikii. Spole¢nost si
uvédomuje, Ze starSi pracovnici jsou nejrychleji se rozvijejici skupinou na pracovnim trhu.
Pozoruhodné je, ze pies 1000 zaméstnancii v McDonald’s je starSich 60 let. Tito jedinci vSak
hraji skutecné diilezitou roli, nebot’ jak ukazuje vyzkum, maji obrovsky dopad na spokojenost
zékaznikli. Ta byla v priméru o 20% vyssi prave Vv téch restauracich, kde jsou zaméstnani

star$i pracovnici[14].

Age management ovSem neni pouze o starSich pracovnicich. Ma velmi Siroky zabér
prostupujici vS§emi vékovymi kategoriemi. Age management je o hledani silnych stranek a
potencialu jakékoliv v€kové skupiny, o zohlednéni pracovnich a rodinnych situaci spojenych
s danou zivotni etapou[42]. V tradi¢énim myS$leni se zaméstnanec piizptisobuje pozadavkim
prace, za¢ne-li ovSem starnout, je tfeba uvazovat, jak zménit pracovni zZivot, aby v ném mohl
zaméstnanec pokracovat. Ktomu je zapotiebi zohlednit pravé faze osobniho Zivota, které
zaCinaji pfechodem ze studijniho Zivota do pracovniho, posléze sladénim pracovniho Zivota
s rodinnym, nasledujici zménami pracovnich pozic a zaméstnavateld, zménami Vv lidskych
zdrojich, rodin€ a blizkém okruhu ptatel, zmény v ptistupu k praci a postupné opusténim
pracovniho Zzivota a odchodem do duchodu[29]. Personalist¢ by méli pfistupovat k
jednotlivym skupindm individudIng, aby udrzeli jejich osobni spokojenost a tim zaroven jejich
vykonnost a loajalnost k zaméstnani. Age management je pravdépodobné nejmocné;jsi ndstroj
jak zlepsit praceschopnost starsich jedincti[47]. Nastésti se o ném v Ceské republice za¢inaji

informace rozsirovat.
3.2  Aktualni problematika véku v kontextu trhu prace

3.2.1 Populaéni zmény

Zakladni odpovéd’ na otazku, pro¢ bychom se age managementem méli zabyvat a pro¢ ho
zavadét, jsou demografické zmény, které méni situaci na trhu prace. Piibyva starSich

ekonomicky aktivnich obyvatel. Jak uvadi naptiklad [7] populace starne, protoze se u zen
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snizuje primérny pocet déti a tim se méni, respektive zuzuje, vékova zékladna populacni
pyramidy. Ubyva tak celkového poctu obyvatel a pocet starSich se podiloveé zvySuje. DalSim
diivodem je lepsi zdravotni stav obyvatel, a tim moznost dozit se vyssiho véku, coz také vede
ke zvysSeni jejich poctu a vrchol populacni pyramidy se zvysSuje a rozsSifuje. Oba ukazy, tedy
starnuti od zdkladny vékové pyramidy a starnuti od vrcholu vékové pyramidy, je mozné ve

vyhledu pozorovat na Obrazku 1.

rok 2010

Obrazek 1 - Realna a piedpokladana vékova struktura obyvatelstva CR v letech 2010 a 2065
Zdroj: Prevzato z [13]

Demografické starnuti je tedy proces, kdy se méni v€kova struktura tak, ze se zvySuje
podil seniorii pii souCasném snizovani podilu déti mladSich 15 let[13]. Za seniory jsou

povazovany osoby star$i 65 let[7].
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Podil obyvatel ve vékové skupiné 0-14 a 65 a vice let
v letech 1950-2012
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Obrazek 2 - Podil obyvatel ve vékové skupiné 0-14 a 65 a vice let v letech 1950- 2012
Zdroj: Prevzato z [11]

Z grafu na Obrazku 2 je jiz na prvni pohled patrné, Ze v roce 2006 doslo v Ceské republice
k vyrovnani skupin déti mladsich 15 let a obyvatel starSich 65 let. Od roku 2007 pak starsi
osoby svym poc¢tem mladé ro¢niky prevysuji. Vzristajici oranzové sloupce tedy vypovidaji o
dozivani se stale vyS§iho véku. To muze byt zdivodnéno zkvalithovanim sluzeb a lékatské
péce. Naopak klesa pocet déti, a ackoliv mlizeme pozorovat dvé modré viny predstavujici
baby boomy, tfeti vina uz neptichazi. Vysvétlenim mlize byt, Ze lidé z tzv. silnych rocnik
pfesouvaji moznost mit prvni potomky na pozdé¢jsi dobu. Klesajici trend modrych sloupct
vypovida o sniZujici se porodnosti obecné. Logickym disledkem je ekonomicka neschopnost
pokryt prostiedky na vyplatu penzi a je tedy nezbytné posouvat hranici odchodu do diichodu
na stale pozdéjsi dobu. Tim ptibyvd ekonomicky aktivnich obyvatel ve vyS$§im véku a
Vv oblasti managementu je potfeba tento fakt zohlednit a zavést vhodna opatieni pro udrzitelny

ekonomicky rist.

Pravé v€kova hranice odchodu do dichodu je Casto diskutované téma. Podle [38] maji
dnesni tficetileti lidé naplanovany odchod do dichodu ve véku v priméru o 5 let vys$§im, nez
ve kterém chodi Cesi dnes. Zaroven uvadi, Ze prozatim neexistuje horni hranice a napiiklad
déti narozené Vv roce 2011 maji planovany odchod do dichodu ve svych 73 letech. V tabulce
v Ptiloze A je na zdklad¢ roku narozeni uveden ptredpokladany vék pro odchod do dtchodu.
Pozoruhodné je, Ze u Zen narozenych v roce 1966 a mladSich jiZ nerozhoduje, kolik maji déti

a rovneZ se postupné vyrovnava a mizi zohlednéni pohlavi.
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Nadéje na dotZiti se duchodu
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Obrazek 3 - Nadéje na doziti se duchodu
Zdroj: Viastni
zpracovani dle [38][9]

Lidé se vSeobecné obavaji, Ze se diichodu nedoziji. Z grafu na Obrazku 3 je zjevné, Ze
dnesni lidé ve véku dvaceti let, pfedevSim muzi, se podle statistik dichodu skutecné dozit
nemusi. Jejich predpokladand délka Zivota je 69,2 let, zatimco narok na dichod dostanou

pravdépodobné v 69,7 letech. Zeny jsou na tom vyrazné lépe.

3.2.2 Zaméstnanost

V soucasné dob¢ chodi lidé do dichodu ve ve€ku piiblizné 62 let[38]. To znamena, ze
minimaln¢ do 62 let by také méli pracovat. Aktualnim problémem je ovSem nejistota
zaméstnani a nizka pracovni schopnost v takovém véku povolani vykonavat. Podivejme se,
jaka je aktualni situace zaméstnanosti starSich osob. Jako star$i pracovniky (Older workers)
Eurostat uvadi pracovniky ve v€ku 55-64 let. Porovnejme zaméstnanost starSich pracovnikli

v Ceské republice a v ostatnich zemich Evropské unie.
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Employment rate of older workers
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Obrazek 4 - Zaméstnanost pracovnikii ve véku 55-64 let v zemich EU v roce 2012
Zdroj: Prevzato z [19]

Na Obréazku 4 vidime, e Svédsko si drzi vyrazné prvenstvi v zaméstnanosti starich osob.
Udaje zroku 2012 uvadi 73%. Na druhé pozici je Némecko s 61,5% a tieti je Dansko
$ 60,8%. Primérna zaméstnanost v Evropské unii je pii soucasnych 28 clenech 48,8%.
Dobrou zpravou je, ze Ceska republika je na jedenidctém misté s 49,8% a zaméstnanost
starSich osob ma tak v ramci EU mirn€ nadprimérnou. Naopak nejhlife je na tom situace ve

Slovinsku, kde je zaméstnanost starSich osob pouze 32,9%.

Naésledujici graf na Obrazku 5 predstavuje porovnani situace zaméstnanosti starSich osob
prvnich 15 zemi vroce 2012 (modry sloupec) se situaci pted 10 lety tedy 2002 (zeleny
sloupec). Svédsko si drzelo prvenstvi jiz v minulosti. Miizeme tedy usuzovat, Ze véasnym
uvédoménim si problému starnuti populace a zavedenim opatieni nejen v podobé age
managementu, pfinasi redlné vysledky. Skute¢né vyrazny posun zaznamenalo Némecko, které
zaméstnanost z 38,9% zvySilo béhem 10 let na hodnotu 61,5%. Pravé Némecko je také Casto
uvadéno v souvislosti s Gspésné zavadénymi age managementovymi praktikami a piedevsim
zaméfenim se na tzv. work-life-balance, slad’ovani pracovniho a osobniho zivota[36].
Celkové zlepSeni zde bylo vétsi o vice nez jednu tietinu. Také Dénsko si stale drzi pozici mezi
prvnimi tfemi nejlepsimi. Ceska republika si polepsila pouze o jednu p¥icku. V roce 2002 byla

dvanacta. OvSem i tak miizeme pozorovat zlepSeni o 8,5 procentnich bodt, z hodnoty 40,8 na
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49,3%. Bohuzel ne vSechny zemé zaznamenaly zlepSeni. Z vySe sloupct u Portugalska je

jasné patrné, ze situace byla mnohem lepsi v minulosti, tedy v roce 2002.
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Obrazek 5 - Zaméstnanost pracovnikii ve véku 55-64 let ve vybranych zemich EU. Porovnani v roce
2002 a 2012.

Zdroj: Prevzato z[19]

Situace s nizkou zaméstnanosti vyvolala fadu opatfeni. Zamérem strategie Evropa
2020[17] je podpotit novy rist. Hned prvnim z péti cili je pak dosdhnout zaméstnanost 75 %
ve v€kove kategorii od 20 do 64 let. Cile jsou pak prevadény na cile vnitrostatni. Co se tyce
Ceské republiky, dlouhodobym zamérem je dostat se pravé na Groveii 75% zaméstnanosti
osob ve véku 20-64 let. Podivejme se ovSem na sou€asnou situaci, kterou popisuje Obrazek 6.
Svédsko je na tom se zaméstnanosti 79,4% opét nejlépe. Jeho cil v rAmei Evropy 2020 by

méla byt zaméstnanost vyrazné nad 80%.

Ceska republika v sou¢asné dob& zaznamenava hodnotu 71,5%, coZ je nad primérem EU.
Dale to znamend, Ze od cile Evropy 2020 se 1i§i o 3,5 procentniho bodu. Podivejme se na
vyvoj v poslednich 15 letech. Podle Obrazku 7 dosahovala Ceska republika nejlepsich hodnot
vroce 1998 a to 73,4%, kdy se zarovei extrémné priblizila k hodnotam Svédska. Pokles po

roce 2008 kvili hospodatské krizi byl znovu vyrovnan zvysujicim se trendem v roce 2010.
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Pokud trend bude nadile pokradovat stejnym tempem a CR zaroven zavede vhodna opatieni
pro podporu zaméstnanosti, je realné cile v ramci Evropy 2020 dosahnout. Zajimavé je, ze

pramér EU je od roku 2008 stale klesajici.
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Obrazek 6 — Zaméstnanost osob ve véku 20-64 let v zemich EU v roce 2012
Zdroj: Prevzato z [21]
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Prevzato z:[21]
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3.2.3  Pracovni schopnost

Starnuti obyvatel je kromé jejich nizké zaméstnanosti spojeno také s problémem pracovni
schopnosti, kterd se sveékem méni. Dfive bylo na tento fakt pohlizeno pievazné
z medicinského hlediska, tedy, Ze pracovni schopnost je ovliviiovana zdravotnim stavem

jedince. Dnes jiz dominuje multidimenzionalni pohled a na problém se nahlizi z vice thla[8].

Podle finskych védct Ilmarinena a Tuomiho, pracovni schopnost znamena, jak dobry je
pracovnik v soucasné dobé¢, v blizké budoucnosti, a jak je schopen zvladat svou praci
s ohledem na naroky prace, zdravi a duSevni zdroje[25]. Koncept pracovni schopnosti je pak
postaven na rovnovaze mezi zdroji jedince a pracovnimi naroky. Zdroje jedince se skladaji ze
zdravotnich a funkénich schopnosti, vzdélani a kompetenci, hodnot a postoji. Pracovni
naroky se vztahuji k pracovnimu prostfedi a komunité, stejné tak k aktudlnimu obsahu,
pozadavktim a organizaci prace[30]. Posouzenim pracovnich schopnosti je mozné rozpoznat,

jaky typ opatfeni je nezbytny k zabranéni jejimu poklesu[24].
Index pracovni schopnosti.

K méfeni pracovni schopnosti byla ve Finsku sestavena metoda Work Ability Index
(WAI), v ¢eském prekladu Index pracovni schopnosti. Zjistilo se, Ze tato technika je dobrym
nastrojem pro piedpovidani schopnosti zvladat praci a setrvat v pracovnim zivoté[40]. Index
se urCuje na zéklad¢ odpovédi na fadu otazek, které¢ uvazuji pozadavky na préci, pracovnikliv
zdravotni stav a zdroje. Zaméstnanec vyplni dotaznik a poté podstoupi pohovor s
profesiondlnim pracovnikem ochrany zdravi. Tento pracovnik déale podle pokyni ptiradi
Kk jednotlivym odpovédim z celkem sedmi polozek ur¢itou hodnotu. WAI je pak souhrn téchto
Spatna pracovni schopnost (7 — 27 bodu), stfedni pracovni schopnost (28 — 36 bodt), dobra

pracovni schopnost (37 — 43 bodu) a vynikajici pracovni schopnost (44 — 49 bodu)[24].
Dam pracovni schopnosti.

Faktory, které ovliviiuji pracovni schopnost jedince, lze ptehledné zobrazit pomoci modelu
House of Work Ability[23], v ¢eském piekladu Dim pracovni schopnosti[8], ktery uvadi

nasledujici Obrazek 8.
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Obrazek 8 — Diim pracovni schopnosti
Zdroj: Prevzato z[23]

Diim pracovni schopnosti je tvofen Ctyimi patry domu a okolnim prostiedim. Klicovou
strukturu tvofi prvni tfi patra, ktera predstavuji lidské zdroje. Prvni patro je tvofeno zdravim a
funk¢ni kapacitou, tedy télesnou, duSevni a socialni zpusobilosti. Plati, ze ¢im jsou tyto
zéklady domu stabilnéjsi, tim siln€j$i bude pracovni schopnost v pribéhu pracovniho zivota
jedince. Druhé patro domu je postaveno z poznatkli a dovednosti a jejich neustalého
zdokonalovani. Tteti patro zachycuje vnitini hodnoty a postoje, jakoz i faktory, které jedince
v pracovnim zivoté motivuji. Postoje a hodnoty jsou nejblize k patru prace, tedy Ctvrtému

patru. Znaci to fakt, Ze zkuSenosti z prace nejprve ovliviiuji hodnoty a postoje zaméstnancil.

Ctvrté patro je nejvétsi a nejstéZejn&jsi patro a predstavuje praci a vse, co s ni souvisi.
Stanovuje standardy pro ostatni patra. Pokud jsou lidské zdroje v rovnovaze s patrem prace,
pak pracovni schopnost zlistava na dobré urovni. Pokud nejsou v poméru k velikosti nebo
funkci pracovniho patra, pak se pracovni schopnost zhorSuje. Manazeti mohou hrat klicovou
roli pfi ovliviiovani této rovnovahy rozvijenim a organizaci prace na zakladé piedpoklada
pracovnikl. Cely koncept pracovni schopnosti pak kombinuje tyto aspekty pod jednu stfechu
a vyzaduje, aby vSechna patra byla ve vyvdZeném vztahu. V bezprostfednim okoli domu se

nachazi rodina, blizci pfatelé, znami a také organizace podporujici praci. Vngjsi vrstvu okoli
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tvoii spoleCnost, jejiz infrastruktura, politiky a sluzby formuji makro prostfedi pracovni

schopnosti.

V priibéhu zivota a kariéry jedince se struktura pracovni schopnosti miize vyrazné¢ zménit.
Vliv ma nejen starnuti, ale také globalni zmény ¢i technologicky vyvoj. K zachovani pracovni
schopnosti je tedy nezbytné usilovat o zdravou a bezpecnou rovnovahu mezi lidskymi a

pracovnimi zdroji[23].

3.2.4  Generacni zmény — generace Y

Zrychlena doba méni také ptistupy lidi, jejich pohled na svét a podminky, za které jsou ¢i
nejsou ochotny vykonavat praci. Dalsi otazkou spojenou s v€kem a trhem prace je tedy stiet
mladych nadSenych absolventti a starSich zkuSenych pracovnikdi na jednom pracovisti.
Manazefi by se méli naucit chapat pozadavky a postoje jednotlivych generaci a snazit se je
pln¢ wvyuzit ve sviij prospéch. Podpora mezigenerani spoluprace je rovnéz jednim

Z argumentd, pro¢ age management zavadet.

Pii pohledu do minulosti lze za vibec prvni vyraznou generaci povazovat tzv. Baby
boomers, narozené po druhé svétové valce, v letech 1946 — 1964, ktefi byli nasledovani tzv.
generaci X narozenou v letech 1965 — 1974 nebo také az 1982. V soucasné dobé je na trhu
prace jiz tzv. generace Y, lidé narozeni po roce 1975 (1983)[44]. Ruzni autofi uvadi odlisné
vékové rozmezi, mizeme se setkat s tim, ze generace Y je narozena v letech 1980 — 1995[28]
nebo v letech 1985 — 1995[48]. Zjednodusené lze fici, Ze se jedna o dnes$ni dvacetileté a
tficetileté jedince. Nutno uvést, Zze do roku 2025 bude generace Y tvofit velkou ¢ast populace

v produktivnim véku[44], a proto je tiecba se na ni vice zaméfit.

Naslednou generaci je pak generace Z, dnes pievazné déti z let 1995 — 2010, pro néz je a
bude typicky multikulturalismus, rozpad rodiny, pfili§ rychla dospélost, vzdélani a rozvoj
svych schopnosti, individualismus a finance. Tzv. generace Alfa jiz bude prvni generace
narozend kompletné ve 21. stoleti vrozmezi let 2010 — 2025 a vyruUstajici v prostiedi

informaéné-komunikac¢nich technologii a ekologicko-humanitarni krize[28].

Specifickou generaci je tzv. Sandwichova generace, dnesni lidé v produktivnim véku, ktefi
maji pIné neosamostatnéné déti a zaroven pecuji o starnouci rodice. Bylo zjisténo, ze témef tii
ctvrtiny lidi ve véku 45 az 59 let pomdhaji svym starnoucim rodi¢im v kaZzdodennim

zivoté[50].

37



Generace Y.

Jak jiz bylo zminéno, tato generace je z hlediska trhu prace nejmladsi. Pro tyto jedince
je zivot v prostiedi informacnich technologii naprosto samoziejmy. Jsou vyrazn¢ ekonomicky
aktivni, vyzaduji vys$si zivotni troven, kladou diraz na osobni uplatnéni a ptedevsim pak vice
preferuji své zajmy. Do popiedi stavi soukromy Zivot a rodinu[44]. Odmitaji pracovat prescas,
pokud ano, predpokladaji finanéni odménu nebo nahradni volno. Jsou flexibilni, vyhledavaji
pracovni uplatnéni pfedev§im v mezinarodnich korporacich, zamétuji se na vysledky a chtéji
voln¢ vyuzivat socidlni média. Dale pozaduji od zaméstnavatele zpétnou vazbu a individualni
piistup k osobnimu a kariérnimu rozvoji[48]. S generaci Y je ovSem také spojena pracovni

nejistota, nizkd mzda, Castd zména nazoru, naivita, nedivéra ve stat, mnoho otazek a

zpochybniovani. Nekteti touzi realizovat velké zmény, jini se naopak vraci k rodinam, hledaji

Jednou z moznosti jak vyhovét pozadavkiim mladych lidi je prace z domova. Dnesni vyvoj
a zdokonalovani informacnich technologii zajiStuje pienos dat na velkou dalku. Tato
flexibilni forma prace by umoznila pracovat v jakoukoliv denni dobu, sladit osobni a rodinny
zivot zaméstnance a pritom dosahnout pozadovanych cili a vysledkii zaméstnavatele[48].
V pracovnim prostiedi bude ovSem nezbytné zapojit generaci Y také v ramci mezigeneracni

spoluprace.

3.3 Argumenty pro zavadéni age managementu

Vyse uvedené problémy a zmény nutné vyzaduji feSeni pro zachovani stavu dlouhodobé
udrzitelného ekonomického ristu. Jednou z moznosti, jak bojovat s problémy starnouci
populace, je zvysit jeji pracovni schopnost. V tivodu této kapitoly bylo feceno, ze pravé age
management je pravdépodobné nejmocnéj$i nastroj, jak praceschopnost zlepSit[47].
spole¢nosti. Pfedevsim zohlednuje v€k zaméstnancli. Uvédoménim si naptiklad rozdili mezi

vékovymi generacemi, umoziuje vyuzit jejich silnych stranek ke zvySeni efektivnosti

vvvvvv

ZvySeni pracovni schopnosti zaméstnance.

Zvyseni pracovni schopnosti, respektive uvédomeéni si a zlepSeni faktort, které ji ovliviuji,
lze vyznamné zvysit zaméstnatelnost jedince a tedy jeho moZznost uplatnit se a najit si praci,
Vv piipad¢€ jeji ztraty, snadnéji i ve vys§im veéku[8]. To mlze vyznamné ovlivnit ukazatel

zaméstnanosti, kterd se timto zvysi a dosdhne uspokojivych hodnot dle cil EU.
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Posileni pozice firmy na trhu a rozsifeni zakaznické baze.

S vékove rtznorodou pracovni silou lze dosahnout lepsi segmentace trhu, oslovit vice
skupin zékazniki a rozsitit tak zabér strategii firmy[8]. Plati, ze ¢im vice je tym diverzitngjsi,
tim vice je reprezentovana zakaznicka baze. Pii zohlednéni veéku to znamend, ze naptiklad
star$i pracovnici v call centru mohou oslovovat starsi zakazniky, ¢imz se dokazou 1épe vzit do
jejich potieb a prodat produkt[50].Cilené zaméstnavani starSich osob vede k bliz§im vztahiim
se zakazniky. Pokud ma zaméstnavatel navic vhodné vytvofené tymy z riznych vékovych

kategorii, dochazi k ptirozenému pohybu a vyvoji mezi pracovniky[16].
Zvysovani kvality lidskych zdroj.
Kvalifikovani, rGznorodi a inovativni pracovnici ovliviiuji vykonnost firmy. Zavadénim

opatteni pro celozivotni vzdélani ¢i predavani zkusenosti mezi mladymi a starSimi jedinci Se

pak zvySuje vzdélanostni uroven zaméstnanct a tim konkurenceschopnost firmy([8].

Zména firemni kultury a posileni organiza¢niho kapitalu.

V ramci zavadéni zmén respektujicich diverzitu ve firemni kultufe je nutna aktivni
podpora pracovniki a sdileni hodnot, ¢imz se posiluje organizacni kapital[8].

Vyvazenost tymu a podpora mezigeneracni spoluprace.

Ruznorodosti tymu je zajist€éna kombinace dynamiky a Kreativity se zkuSenostmi

a nadhledem. Uvédoménim si vékovych vyhod jednotlivych jedinct je zaroven podporovana

mezigeneracni spoluprace a zaroven dochazi k prevenci vékové diskriminace[50].
Uznani a image organizace, spolecenska odpovédnost firem.

Dobré jméno firmy a uznani je dalezité, proto spolecnosti uskuteciiuji aktivity orientované
navenek. Mezi tyto ¢innosti patii kromé spoluprace s vyznamnymi akademickymi institucemi
a charitativni pfispévky, také podpora rovnosti a diverzity, jejiz soucdsti je pravé age

management[8].

3.4 Triarovné age managementu

Podle [7][8] existuji tfi kliCové trovné age managementu: narodni, organizacni a
individualni. Déle plati, Ze age management musi byt zdjmem vSech tfi Grovni zaroveil. Nelze
pfenaset zodpovédnost pouze na jednu z nich. Ceska republika prozatim nema zkuSenost
Z komplexnosti systému, tedy zahrnutim vSech tii Urovni, ovSem zahranicni praxe uvadi

pozitivni vysledky.
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3.4.1 Uroveii narodni (regionslni)

Tuto uroven predstavuje celd spoleCnost, tedy stat. Cilem je socidlni soudrznost a podpora
hospodaiského rustu. Nastroje k dosazeni tohoto cile jsou pak dichodova politika, socidlni
politika, vzdélavaci systém a politika zaméstnanosti. Vefejnym zdjmem je maximalizovat
uzitek starnouci pracovni sily k socidlnimu a ekonomickému rozvoji. K tomu je zapotiebi
nastavit takové podminky, aby byla podpofena zaméstnanost, snizovana nezameéstnanost,
nastavena vyvazenost v oblasti zdravi, starnuti, produktivité prace a podobné. Pro tuto

problematiku by mél stat nastavit predevsim tzv. vékovou politiku.

3.4.2 Uroven organizacni

Na této urovni je podnik nebo firma. Cilem je udrzeni a rozvoj pracovnich sil. Vhodnymi
nastroji je socialné odpovédné chovani zaméstnavateli a vyuziti age managementu jako
soucast spoleCenské odpovédnosti firem. Dilezité je zajistit rozvoj lidského kapitalu a
zvySovat tak produktivitu prace. Zaméstnavatel by mél soucasné zajistit ochranu zdravi pfi

praci, pfimétenou pracovni zatéZ a zdravé socialni prostiedi.

Jak zminuje [8], v Cechach existuje zatim pouze nékolik malo firem, které testuji pilotni

studie 0 age managementu. Je to napiiklad Skoda Auto a.s.

3.4.3 Urovei individualni

Tato troven piedstavuje jednotlivce. Cilem je udrZeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti.
Diilezitymi nastroji jsou pfedevsim planovani budoucnosti s ohledem na delsi pracovni drahu,
celozivotni vzd€lavani a postoj k vlastnimu zdravi. Jedinec by se sam m¢l soustiedit na svou
pracovni kariéru a planovat ji 1 ve vysSim véku, aby mél moznost v pfipad¢ potfeby zménit
zaméstnavatele. M€l by si byt schopen uvédomit vyhody svého véku, napiiklad zkuSenosti,
loajalitu, odstup a umét je vyuzit v ptipadném vyjedndvani. Individudlnim zdjmem je rovnéz
dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem, které vedou ke spokojenosti jedince.
Dalsim dalezitym aspektem bude naucit se spoluprace a tolerance s kolegy z jinych generaci.

Budouci pracovisté bude tvoteno tremi vékovymi generacemi.

3.5 Osm oblasti (dimenzi) age managementu

Na organiza¢ni Grovni predstavuje tento moderni trend zdsahy do mnoha oblasti fizeni
lidskych zdroji. Literatura se zaméfuje spiSe na starSi jedince, ovSem rozhodnuti firmy
zamestnat osoby starSi 50 let, jeSté neznamena, Ze zavadi age management. Oblasti, které by

mély byt zaclenény pii spravném pristupu k age managementu uvadi[41], v jehoz pojeti je
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znamo celkem osm dimenzi age managementu. Tyto budou nasledné predstaveny a popsany

V jednotlivych subkapitolach podle[41]. Jedna se o oblasti:
e Nabor zaméstnancu.
e Uceni, zaSkolovani a celozivotni vzdélavani.
e Kariérni rozvoj.
e Flexibilni pracovni doba.
e Ochrana, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostiedi.
e Piefazovani pracovniki.
e Propousténi a odchod do diichodu.
e Komplexni ptistup.

Nutno podotknout, ze vétSina podnikl se v souCasné dob¢ soustiedi predev§im na oblast
spojenou se zdravim a pracovnimi podminkami, na vzhled pracovniho prostredi, flexibilitu a
pfefazovani zaméstnancu[41].

3.5.1 Nabor zaméstnanci

Za piinosné se v oblasti naboru zaméstnanct povazuje predev§im neuvadét veék pii
inzerovani pracovni pozice. Nedochazi tak K diskriminovani starSich jedinci. Rada
spole¢nosti vSak k problematice pfistupuje i opacné a vede naborové kampané zamétfené

praveé na jedince star$i 50 let. Vyhody plynouci z naboru téchto osob jsou patrné:

e Starsi jedinci maji vice zkuSenosti nez mladsi. Tyto zkuSenosti jsou Casto v souladu

S potfebami organizace.

e Zvysuje se vSeobecnd znalostni Groven firmy. Starsi preddvaji zkuSenosti mlad$im

kolegim.

e Synergie novych a existujicich dovednosti miize zvysit produktivitu firmy a oteviit

prostor pro inovace.
e Zvysuje se vékova rozmanitost a image spolecnosti.

e Starsi pracovnici mohou byt vice ochotni vyhovét specidlnim pfanim a potfebam

zakaznikl. To mize zvysit obrat.

e Nabor starSich zdjemct miiZze vyfesit problém slabé pracovni nabidky.
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Firma Allevard Springs poukazuje na to, Ze rok narozeni pro ni neni rozhodujici. V zadosti
o zaméstnani do vyrobny chybi kolonka t4zajici se na v€k. Prioritou jsou vzdy znalosti a
dovednosti, protoze téch je nedostatek a specialné starSi zaméestnanci jich maji mnoho a toho

je tieba vyuzit[14].

3.5.2 Uceni, zaSkolovani a celozivotni vzdélavani

Mnoho evropskych zaméstnavateli skutecné piehodnotilo postoje ke starSim
pracovnikiim. Zacinaji si uvédomovat, Ze jejich odchody pfedstavuji jednak plytvani
zkuSenostmi a lidskymi zdroji, jednak vyhozené investice vloZené do jejich dosavadniho
rozvoje. Vidi vyhody starSich pracovnikii v moznostech zaskolovani mladsich kolegti nebo pfi
nedostatku odbornych dovednosti obecné[54]. Piesto by zkuseni star$i zaméstnanci rozhodné
neméli byt v dalSim vzdélavani ¢i kariérnim rozvoji zanedbavani. Potfeba kvalifikace a
novych dovednosti stdle roste, zatimco pracovnici starnou. Proto by zahrnuti starSich

zaméstnanct do vzdélavani on-the-job mélo byt prioritou kazdé organizace[41].
Uved’me si nékteré piinosy v této oblasti:

e Vnitropodnikova Skoleni a vzd€lavani starSich zaméstnancli pomahaji zvySovat

celkovou znalostni troven firmy a vytvareji prostor pro inovace.
e Dochazi ke zlepSeni kvality produkti a sluZzeb nabizenych organizaci.

e Zapojeni starSich zaméstnanci do zaskolovani zajiStuje udrzeni dané wrovné

dovednosti a zvysuje potencial odborného rozvoje.

e Ucast na vzdélavani on-the-job zvySuje u starSich pracovnikii zaméstnatelnost,
nebot’ jsou pak vice motivovani a flexibilni. Tim jsou pfedurceni k vétsi mobilité,

jak vertikalni, tak horizontélni.

e (Cim vice je pracovnik Skolen a vzdélavan na zacatku kariérniho rozvoje, tim vice

je ochoten vzd¢lavat se i na konci.

Ve spolecnosti South Wales Forgemasters vyrabgjici kované dily naptiklad vSichni
zaméstnanci nejdiive podstupuji tzv. formdlni obdobi. Poté se spole¢nost a zaméstnanec
dohodnou na nezbytnych zaSkolenich a sestavi tréninkovy plan. Star§im jedinclim jsou
nabizena riizna flexibilni feSeni, aby se zvysila jejich ochota dale se vzdélavat. Kuptikladu po
zakladnim kurzu pocitatové gramotnosti pokracuji v obecném kurzu o pocitadich a
softwarech. Kazdy rok firma posuzuje schopnosti pracovnikli znovu a piipadné je dopliuje

dalsim skolenim[14].
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Aby byla vzdelavaci politika efektivni, musi byt citliva k otazkam starnuti na pracovisti.
Odborné vzdélavani by mélo byt zalozeno na ptesné znalosti soucasnych i budoucich potieb
kvalifikace a potencialu vSech zaméstnanct. Malé a stfedni podniky mohou provadét interni
Skoleni, avSak Casto jsou nezbytnd i specidlni externi Skoleni jako napiiklad profesiondlni
vzdelavaci poradci, vyzkumné instituce, obchodni a primyslové komory, benchmarking a
podobné. Volba vzd€lavaciho programu zavisi na organizaci. Mize zvolit individualizovana
opatfeni, programy vénované star§Sim zaméstnanctim, vékoveé neutralni metody, on-the-job

training ¢i $koleni ve specializovanych institucich[41].

3.5.3 Kariérni rozvoj

I star§Sim zaméstnancim by méla byt nabidnuta moznost kariérového rozvoje a ziskani
novych kompetenci. Je to dilezity nastroj pro motivaci, zajisténi vyhlidek na povySeni a
pocitu zabezpeceni prace. Nemusi se nutné jednat o posun hierarchicky, ale naptiklad na

misto typické pro vyssi vek.
Vyhody plynouci ze zohlednéni véku pii kariérnim rozvoji[41]:

e Dochéazi ke sniZeni fyzické ndmahy 1 psychické zatéze, a tim se pfispiva k
zaméstnancové dlouhodobé zaméstnatelnosti.

e Rozvoj zaméstnancovych kompetenci a kvalifikace znamena, ze v kazdé fazi jeho
kariéry by méli byt tyto kompetence co nejlépe vyuzity.

e Zaméstnanci (mladsi i star$i) mohou rozvijet svou kariérni perspektivu a planovat
cile. To ma pozitivni dopady na motivaci, odhodlanost, flexibilitu i produktivitu.

e Kdyz je zaméstnanec pfemistén, mize se stat, Zze bude pro organizaci vice uzitecny
nez by byl, kdyby zlstal na predchozim misté.

e N¢kteii star$i pracovnici mohou byt UspéSné jmenovani do pozic instruktort a
lektorti pro potieby jejich mladsich nebo stejné starych kolegti. To plati zejména v

ptipadé pracovnich nastupcii, kdy star$i pracovnik daného mista miize sezndmit

novacka s klicovymi tkoly a zodpovédét diilezité otazky.

3.5.4  Flexibilni pracovni doba

Podle [41] muze byt flexibilni pracovni doba dilezitym nastrojem pro udrzeni starSich
pracovnikll v zaméstnani. V praxi se jedna o formu sladéni pracovni doby a osobniho Zivota.

Vyznamny je pak ptedevs§im cas pro péci o rodinu.
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Ptiklady dobré praxe zahrnuji rizné formy pruzné pracovni doby:

Nastaveni smén.

Opatieni na snizeni denni nebo tydenni pracovni doby.
Flexibilni prace pro starSi zaméstnance.

Casteény odchod do diichodu.

Formy placeného volna.

Specidlni modely rotace nebo osvobozeni star§ich pracovnikli od piescast a extra

prace navic.

[41] dale uvadi vyhody ze zavedeni flexibilni pracovni doby (dale jen FPD):

Vznika pozitivni efekt v oblasti zdravi, motivace a off-the-job kvality Zivota vSech

zaméstnancu, zejména téch starSich.

Z hlediska organizace dochazi k optimalnimu vyuziti pracovnich sil. Mladsi a starsi

se mohou stiidat a dopliiovat se dle osobnich potieb.

Mnozi zaméstnavatel¢ poukazuji na poklesy absenci a nemocenského volna.
Zaroven se zvySuje individudlni vykonnost. FPD je diilezitym nastrojem pro tzv.
zlid$téni naro¢ného pracovniho Zivota, jakym mohou byt no¢ni smény. Také klesa

pocet zaméstnancti odchazejicich na dichod.

ZlepSuje se work-life-balance. To se vztahuje zejména k Zenam, které mivaji

rodinného prtislusnika, o kterého se musi starat.
Za jistych podminek mize FPD oddalit odchod do diichodu.

FPD muze wusnadnit dalSi opatfeni, ktera zvySuji pracovnikim jejich
zaméstnatelnost. Jsou tim na mysli naptiklad vzdélavaci iniciativy, planovani
kariéry ¢i pfedavani znalosti.

Vhodnd nabidka pruzné pracovni doby také zvySuje socidlni image organizace,

¢imz se stuptiuje atraktivita podniku pro nové uchazece o zaméstnani.

Spole¢nost West Midlands Police uvedla jako jednu z forem FPD naptiklad redukci poctu

pracovnich dni vtydnu z5 na 4 dny. RovnéZz zavedla flexibilitu pracovniho mista, Kdy

poskytla zaméstnancim laptopy a umozZnila jim pracovat doma. Spole¢nost ASDA spustila

V ramci svého programu flexibility tzv. sezonni kolegy, ktefi maji pracovni smlouvu na dobu
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neurcitou, ale pracuji jen v danych mésicich roku. Podnik si tak udrzi kvalifikované a zkusené
kolegy z tad student, ale také starSich pracovniki[14].
3.5.5 Ochrana, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostredi

Osvédcéené postupy v této oblasti znamenaji optimalizaci pracovnich postupli a organizaci
prace tak, ze zaméstnanci mohou podavat kvalitni vykon a pfitom je zajisténo jejich zdravi.
Muze se jednat o preventivni opatfeni ¢i opatieni ke kompenzaci fyzického poklesu. V praxi
existuje cela fada zpiasobu, jak mize byt zabranéno praci vyvolanych onemocnéni nebo

zdravotniho postizeni. Byly identifikovany nasledujici kli¢ové postupy[41]:
e Studie zdravotnich rizik na pracovisti.
e Zdravotni zpravy a pracovni skupiny zamétené na zdravi.
e Vyuzivani zdravotnich odbornikid k profesionalnimu poradenstvi v organizaci.
e Zameéstnanecké prizkumy.
o Utast zam&stnancii na vzdélavani.
e Pravidelné kontroly zdravotniho stavu.
e Skoleni vedoucich a kli¢ovych pracovniki v technikdch managementu zdravi.
e Ergonomické feseni pracovisté, popiipad¢€ jeho rekonstrukce.
e Preventivni piesuny.
e Uprava pracovni doby (viz 3.5.4)

Dalsim dulezitym nastrojem ochrany zdravi je vytvofeni smiSenych vékovych skupin,
Kk zajisténi optimalniho rozmisténi rizného vékoveé specifického vykonnostniho potencidlu a

kompetenci.

A jaké vyhody zaznamendvaji organizace zavadénim opatieni v oblasti zdravi a vzhledu

pracovniho prostiedi?

e PIn¢ rozvinuty systém bezpe¢nosti a ochrany zdravi (v kombinaci s iniciativami na
podporu zdravi) m4 za nésledek lepsi neZ primérny zdravotni stav pracovni sily.
Je to méfeno takovymi faktory, jako jsou napi. fyzicka a psychicka zatéz, pocet
zaméstnanct v pracovni neschopnosti a mira vztahu zdravi a pred¢asného odchodu

do duchodu.
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e Utinnd podpora zdravi je spojena s vysokou urovni pracovni spokojenosti,

motivace, dobré pracovni atmosféry a uspokojivé kvality prace.

e Do politik podporujicich zdravi mohou organizace do zna¢né miry zahrnovat také

néklady spojené s pracovni absenci.

3.5.6  Prerazovani starSich pracovniku

Dobra praxe v prefazovani pracovniki se vztahuje zejména na koordinaci pozadavki
pracovisté s kapacitou (starSich) zaméstnanci. Rovnéz se prostiednictvim pietazeni
pfedpokladd udrzeni kvality prace téchto zaméstnanci. Prefazeni je Casto povaZovano za
kompenzacni opatfeni v reakci na stavajici omezeni vykonnosti. To vSak miize byt pouzito
také jako preventivni opatfeni (naptiklad v rdmci ochrany zdravi) nebo jako opatieni
profesniho rozvoje. Dobréd praxe se tedy nevztahuje pouze k samotnému procesu pietfazeni,
volby a kvality nového pracovisté ¢i k peclivé ptipravé dotycného, ale také k pozitivnim
efektim samotného opatieni v dlouhodobém horizontu. V zijmu zaméstnanci je tfeba se
vyhnout tzv. chranénym pracovistim, stejné tak pracovist s nizkou kvalifikaci a ztratou
postaveni. VSechny tyto uvedené maji totiz demotivujici u€inek na doty¢né zaméstnance a
neziidka vedou k predCasnému ,,vnitinimu odchod do dichodu.“ Dale mohou negativné
ovlivnit celkovou pracovni atmosféru. Za uspéch lze povazovat, kdyz je prefazeni vnimano
jako cast preventivni strategie age managementu zaméfené k udrzeni zaméstnatelnosti.

Zejména pak, pokud jde o flexibilitu, posileni kvalifikace a dovednosti ¢i v rdmci ochrany

zdravi[41].
Vyhody plynouci z premisténi starSich zaméstnancii:

e 7 hlediska zaméstnance byva piefazeni povazovano vétSinou za uspéSné a noveé
pracovisté se jevi jako vhodné. Dochazi ke snizeni zatéze, monotdénnosti prace, a
naopak ke zvySeni motivace, odpovédnosti a moznosti vyuzit nové dovednosti a
kvalifikaci. Zaméstnanec citi jistotu zaméstndni a nové pfileZitosti namisto

propousténi nebo nedobrovolného predcasného odchodu do dichodu.
e 7 pohledu organizace, at’ uz byl ¢i nebyl pfesun Uspésny, je dilezité, zda zlstala
produktivita zaméstnance konstantni nebo se zvySila. DalSim vyznamnym

ukazatelem je to, zda byla prokazéna niz§i absence z diivodu nemoci. Poslednim

dillezitym hlediskem je pozdéjsi profesni rozvoj zaméstnance.
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3.5.7 Propousténi a odchod do diichodu

I tam, kde jsou velmi dobfe nastavené age managementové praktiky, je propousténi nebo

nutnost pred¢asného odchodu do diichodu ¢asto nevyhnutelnd. Pro mnoho organizaci jsou

piipady piedcasného odchodu do dichodu prvni Sanci, jak zalit uvazovat zmény V jejich

dichodové politice.

Spravné ptistupy k propoustéci a dichodové politice jsou nasledujici[41]:

Ptipravna opatieni pro odchod do diichodu na podnikové urovni.

Vytvareni poradenskych zatizeni, kterd jsou dostupna byvalym zaméstnanctim.
Poskytovani pomoci pti hledani nové pozice.

Poskytovani ptilezitosti dichodctiim udrzovat kontakt s kolegy.

Flexibilni formy pfechodu: diichodci mohou byt stile zaméstnani, ale jen na dobu
urcitou, ¢imZz miize organizace dale vyuZzivat jejich odborné znalosti. Alternativou

muze byt vykonavani ¢innosti mimo organizaci.

Flexibilni formy odchodu do dichodu, které umoziuji napiiklad postupné

snizovani pracovni doby.

Pracovni volno poskytuji ¢as ptipravit se na odchod do dichodu.

Implementace dobré praxe do vystupni a dichodové politiky piinaSi mnoho benefiti:

Dobie navrzeny odchod z podniku a dichodova politika mohou zvysit vnitini a

vnéjsi image spolecnosti.
Je mozné snadnéji nalézt nastupce a seznamit ho s novym mistem.

I poté, co jsou zaméstnanci v diichodu, mohou organizace stale do jist¢ miry
vyuzivat jejich dovednosti a odborné znalosti v oblastech, kterymi jsou historie

firmy a zakaznické kontakty.

V piipad€ nedostatku pracovnikli je jednodussi zavolat byvalym zaméstnancim.

Pii kratkém nedostatku nebo 1 na dobu urcitou.

3.5.8 Komplexni piistup

Posledni dimenzi age managementu je podle [41] komplexni pfistup. Je dulezité si

uvédomit, Ze pokud se chceme zabyvat bojem s v€kovymi bariérami, nesmime se zabyvat
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pouze jednim aspektem, ale problém uvazovat vramci celé HR strategie. Pfistup musi

zahrnovat oblast od ndboru zaméstnance az po jeho propusténi.
Komplexnost ptistupu zahrnuje:
e Diiraz na preventivni opatieni age managementovych problémd.

e Zaméfeni se na pracovnikliiv zivot a vSechny vékové skupiny, ne pouze na star$i

zameéstnance.
e Zahrnuti vSech dimenzi age managementu.

e Napravna opatieni pro starS$i pracovniky, ktefi jsou jiz ovlivnény pracovnimi
problémy jako napiiklad znalostnim deficitem v disledku nizké kvalifikace nebo

Spatného zdravi vyplyvajiciho z tézkého zatiZeni.

Kromé¢ téchto komplexnich strategii, by méla byt uplatiovana také Siroka Skala

integrovanych opatfeni jako napiiklad:

e Flexibilngjsi pracovni doba kombinovana se zdravotnim opatfenim nebo

s rekvalifikaci.

e Nabor mladSich zaméstnancii kombinovan s pfedavanim znalosti a preventivni

zdravotni péci.

e Program podporujici povédomi o age managementu muize byt propagovan ve

spolupraci s firemnim Skolenim.

e Nové koncepty planti pracovnich hodin a organizac¢ni struktury mohou byt spojeny

se zavedenim vykonnostni mzdy.

e Pro star$i zaméstnance, ktefi jsou jiz vékove v tradi¢nim dichodu a nelze je udrzet
pouze na zakladé finan¢ni odmény, je tfeba zavést mix pobidek véetné osobnich
motivacnich rozhovort, pfizplisobeni organizace prace, pracovniho rozvrhu hodin

a umoznéni prilezitosti k dalSimu vzd€lavani a odborné piiprave.
Vyhody vyplyvajici z aplikace komplexnosti ptistupu:
e Firemni flexibilita v oblasti age managementu mize byt zvySena.
e Miuze dojit ke zlepSeni efektivity jednotlivych age managementovych opatieni.

e Integrovand age managementova opatfeni mohou byt snadnéji zaclenéna do obecné

HR strategie, neZ by mohla byt jako samostatna.

48



e Individualni opatfeni age managementu jsou snadnéji pfijimana zaméstnanci a

vedoucimi pracovniky, pokud jsou soucasti komplexniho systému.
e Komplexni pfistupy maji trvalejsi U¢inek a U¢inngji rozviji firemni kulturu a
politiku, které jsou citlivé na demografické zmény, a tudiz jsou udrzitelné.
3.6 Zasady pro uspéSny age management

Kvalitni a dobfe fungujici systém muze existovat pouze s dodrzovanim urcitych zasad.
Rizni autofi specifikuji lehce odliSné principy, ovsem podstata byva podobna. VSichni se

shoduji na tom, Ze teprve uvédomeni si véku a problému starnuti, je spravny zacatek.
Podle [4] je pro Gspésny age management nutno fungovani téchto ¢tyt zakladnich dimenzi:

e ManaZefi musi mit pozitivni pfistup k jejich vlastnimu starnuti stejné jako ke

starnuti ostatnich.

e ManaZefi musi podporovat pracovni tym ¢i skupinu a zaroven se sami v ramci

tymu zapojovat.

e Musi byt rozvijena individualni feseni v souladu s ménicimi se silnymi a slabymi

strankami starnuti.

e M¢cla by fungovat komunikace oteviena novym nazortim a myslenkam, ktera vede

ke zménam v organizaci.
Podle [8] jsou zakladnimi pilifi uspé$ného age managementu nasledujici aspekty:
e Znalost problematiky véku a v€kové sloZeni obyvatel.
e Vstiicny postoj vici véku a starnuti.
e Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti.
e Kvalitni a funkéni v€kova strategie.
e Dobra pracovni schopnost a motivace.
e Vysoka uroveil znalosti a kompetenci.
e Dobré organizace prace a pracovniho prosttedi.
e Kvalitni a spokojeny Zivot.
[41] uvadi jako nutné piedpoklady nasledujici:

e Rozvoj povédomi o veku.

49



e Radné planovani a implementace.

e ZlepSeni pracovnich podminek.

e Spoluprace vsech zainteresovanych stran.
e Neustald komunikace.

e Interni a externi monitoring.

e Hodnoceni a posuzovani.

Z vySe uvedeného jasné vyplyva predevSim nutnost uvédomit si demografickou situaci a
fakt, Ze obyvatelstvo starne. Snad nejdilezitéjSimi zasady jsou pozitivni pfistup k v€kovym
rozdilim a snaha o individudlni feSeni. Zkvalitnéni komunikace a zlepSeni pracovnich
podminek pak piispivaji ke komplexnosti celého systému, ktera znamena tcéast vSech trovni

age managementu a zahrnuti procesu zmén do strategie firmy.

vV 1

Jednou ze zésad uspéSného age managementu je také uvédomeéni si financniho aspektu.
Podle [7] je nakladovost ¢asto hlavnim problémem pro zavedeni systému. Finan¢ni naro¢nost
je spojena s fadou intervenci do pracovniho prostfedi, do péce o zdravi, do rozvoje lidského
kapitalu. I presto by vSak spole¢nost méla vyclenit zdroje pro dalsi vzdélavani ¢i ergonomie

préace.

3.7 Kroky implementace

K Gspésné realizaci age managementu je kromé zasad nezbytna také znalost implementace
této metody. Nejdiive je nutno provést interni a externi analyzu firmy a celou strategii
naplanovat k potiebam dané spolecnosti. Jiz v kapitole 2 o diversity managementu je zminéna

dulezitost promyslet si odpovédi na klicové otazky, které vedou ke zménam v podniku.
V navaznosti na rozhodnuti zavést age management se doporucuji tyto kroky[8]:

e Sestavit ruznorody projektovy tym pro implementaci age managementu, ktery

bude spolupracovat s top managementem.

e Za TcCasti zainteresovanych stran sestavit nékolik scénaft pro predpokladany
vyvoj podniku v horizontu 10-20 let s dirazem na dopady pro starSi jedince.

Zaveérem by mél byt vybran jeden scénar.

e Na zakladé vybraného scénaife pieformulovat strategii podniku. S ucasti top

managementu vyhodnotit silné a slabé stranky firmy, ptilezitosti a hrozby, a poté
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definovat misi a vizi. Jasna mise, vize a strategie totiz podpofi firemni pokroky

v realizaci age managementu.

e 'V souvislosti sanalyzou je vhodné provést audit age managementu Vv podobé
rozhovori se zainteresovanymi stranami. Je dulezité zjistit postoj ke starnuti, a zda

je k témto otazkam oteviena i firemni kultura.

e V navaznosti na formulovanou strategii sestavit cile a plan pro realizaci.

e Pristoupit k realizaci. Pii samotné realizaci je dulezity projektovy tym, ktery
dohlizi, koordinuje a predevs§im kontroluje provadéné aktivity.

e Zavérem monitorovat a vyhodnotit realizaci strategie. K méfeni se vyuziva
vycisleni nakladi a pfinost vztahujicich se ke star§im jedincam a k zavedenym

opatfenim.

3.8 Age management a zahrani¢ni praxe — projekty a studie

Na zaklad¢ teoretického podkladu vyplyva fada ptinost ze zavadéni age managementu na
pracoviSti. Jak tento nastroj ovSem funguje v praxi? V nasledujici subkapitole budou
piedstaveny vysledky projektu ze Svédska a studie z Nizozemi, které se zabyvaly age
managementem v praxi. Prvni popisuje implementaci ve vefejném sektoru a druha pak obecny

model a metody.

3.8.1 Svédsko — proces implementace age managementu ve veiejném

sektoru

[47]uvadi poznatky ze dvou projektd zavadéjicich age management ve vefejném sektoru.
Projekt zahrnoval jeden krajsky Gfad a jeden méstsky ufad. Probihal v letech 2001 — 2004 na

Svédském trhu prace.
Intervence méla nésledujici ¢asti:

e Studie na zdklad¢ pohovorl s manazery a zaroven se zaméstnanci. Pfed pohovory

byly nastudovany dokumenty relevantni k projektu, naptiklad HR politika.

e Jednodenni seminaf pro top management, politické lidry a pracovni odbory na téma

,Perspektivy starnouci pracovni sily.*

e Dvoudenni seminaf pro stfedni manazery na téma ,,Age management v teorii a

praxi.*
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e Oteviené lekce o inspiraci pro v§echny zaméstnance zavazané k projektu.

e Profesionalni podpora a mentoring pro stiedni manazery zaloZzeny na

individualnich diskuzich dvou az tii ptipadii z praxe.

Na zakladé hodnoceni celého programu bylo zjisténo, ze intervence byla ucinna.
Zucastnéni manazeti vnimali projekt jako velmi hodnotny. Ziskali znalosti uzite¢né pro jejich
manazerskou roli, a zarovein nabyli schopnosti umoznujici 1épe identifikovat potieby a

kvalifikace starSich zaméstnancu.

Ackoliv byl program zamétfen pievazné na pracovniky starSi ¢tyficeti peti let, manazefi
zjistili, Ze principy age managementu mohou byt aplikovany na vSechny zaméstnance, bez
ohledu na vék! Zaméstnanci vnimali pozitiva hlavné ve zméné€ pracovniho prostiedi a

zavedeni novych pristupa.

Je nutné podotknout, ze v souladu s o¢ekavanim pozitivni vysledky neptichazi snadno, bez
tvrdé prace a bez spolecné vnimaného zavazku zaméstnavatell, zaméstnancii a odbori

zaroven.
Piekazky age managementu v praxi.

Na zaklad¢ zkuSenosti ze Svédského projektu je zdsadni piekazkou uspesného zavedeni
age managementu postoj, zalozeny na nedostatku znalosti toho, jak muze starnuti ovlivnit
praceschopnost. Manazeti jsou obecné presvédceni, ze mladsi osoby jsou flexibilnéjsi a vice
otevieny ke zméndm. Zaroven podceiiuji schopnost starSich pracovnikli adaptovat se na nové
metody a nové znalosti, predevSim pak takové, které jsou spojeny s informacnimi
technologiemi. Manazeti maji dale tendenci branit se vztahu mezi pracovnimi podminkami a
jejich vlivu na zdravi a nemoci. Rovnéz neni Casto zajiSténa podpora top managementu,

napiiklad v delegovani rozhodovaci pravomoci stiednimu managementu.
Piilezitosti age managementu v praxi

Pomérné mnoho manaZzerii se k projektu zpocatku stavélo velmi nejist¢ dokonce piimo
negativng, avSak po semindfi, az na vyjimky, projevili silné a realistické pochopeni pro
nezbytné¢ zavedeni age managementu. ManaZeti se stali velmi ochotnymi aplikovat nové
poznatky o vztahu mezi starnutim a praceschopnosti v praxi.

Zavéry vyplyvajici ze Svédského projektu.

e Zékladni principy age managementu jsou velmi dobie pfijimany jak zaméstnanci,

tak managementem.
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e Age management muze byt UspéSny pouze jako vysledek vytrvalosti a plné

oddanosti v§ech tirovni managementu, zaméstnancti a odborii zaroven.

e Dobfe fungujici age management mize byt UspéSnou metodou ke zlepSeni
praceschopnosti star§ich pracovniki. Zaskolovani a podpora manazeri v oblasti
age managementu by tak mély byt soucasti vnitinich programt spole¢nosti a

organizaci se starnouci pracovni silou.

3.8.2 Nizozemi — metody udrzitelné zaméstnatelnosti

[56] uvadi zajimavou nizozemskou studii o tzv. udrZitelné zaméstnatelnosti a projekt 0
vytvofeni podminek pro tzv. zaméstnani nezavislé na veéku. Je zde piedstaven specificky a
hybridni model vékové rozdilného managementového konceptu, ktery se vztahuje k politice

veékove diverzity a ktery umoziuje vice motivovat zaméstnance, aby pracovali déle.
Model — pracovni misto nezavislé na véku.

Primarné je nutné si uvédomit, ze lidé maji v riznych fazich svého Zivota riizné kvality, ze
kterych mohou manazeti profitovat. U starSich pracovniki fyzickd vykonnost postupné klesa,
a ktomu, aby zdstali dlouhodobé zdravi a pifedev§im motivovani, je nutné vzit v tvahu
meénici se rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem jedince v Case. Zohlednéni téchto
zmén a tvorba pracovni pozice ,,na miru®, pak umoznuje Cerpat vyhod mladych 1 starSich
jedinct zaroven.

Star§i pracovnici maji vice zivotnich zkuSenosti a v piipad¢ problému dokazou Iépe
posoudit situaci a reagovat. Mladsi vétSinou zapticini fadu nehod a az t€mito svymi vlastnimi
chybami se u¢i. Maji ovSem Cerstvé nabyté védomosti diky nedavnému studiu a také vyssi
fyzickou vytrvalost; jsou tedy schopni se rychleji zotavit z nemoci ¢i fyzicky naro¢néjsi prace
nez jejich starSi kolegové. V prabéhu Zzivota jesté pfichazi fada situaci, které zapticinuji

pokles motivace a jeji novy rust.
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W-line

<20 37 66 Fize fivota

Obrazek 9 — Model pro pracovni pozice nezavislé na véku

Zdroj: Prevzato z[56]

Vyse uvedeny model popisuje tii linie. Klesajici P-line, kterd piedstavuje s vékem se
snizujici fyzickou vykonnost a kvalitu smyslu (zrak, sluch, chut’ a ¢ich). Rostouci R-line,
kterd predstavuje s vékem rostouci zivotni zkusenost. A W-line, linii blahobytu, kterd uvadi
tf1 kritické okamziky v Zivoté: syndrom vyhoteni (po 30.roce Zivota), krizi stfedniho véku (po
40.roce zivota) a splin tfetiho veéku (po 50.roce zivota). Dlouhodoba zaméstnatelnost je pak
zaloZzena na dynamické rovnovaze mezi praci a pracovnikem, respektive zatézi a jeho

schopnostmi.

Vékova politika.

vvvvv

Politika lidskych zdroji zohlednujici vék by méla redukovat obtizné ukoly pro starsi
pracovniky a identifikovat jim nové tkoly vyuzivajici ptebytek jejich zkuSenosti. To vede ke

zvyseni jejich motivace, uzitecnosti a dalSimu ptipadnému zdokonalovani.

V¢ékova politika by méla mit holisticky piistup a zahrnovat tii zakladni ¢asti: komfortni
politiku, politiku lidskych zdroji a politiku firemni kultury. Komfortni politika podporuje
zaméstnance a hledd rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Napiiklad upravuje
pracovni hodiny podle rodinného Zivota zaméstnance, tak, Ze zohlediiuje Skolni rozvrh jeho
déti a podobné. Politika lidskych zdroji stavi na pfidané hodnoté, kterou zaméstnanec
organizace. Politika firemni kultury by méla zajistit dobrou pracovni atmosféru sniZzujici

predsudky ohledné veéku, pohlavi, rasy, ndbozenstvi, sexualni orientace a fyzické schopnosti.
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3.9 Age management a zahrani¢ni praxe — uspéSné zavedené zmény

Jak jiz bylo mnohokrat naznaceno, fada zemi v Evrop€ uz ma své zkuSenosti s age
managementovymi praktikami ¢i projekty podporujici starsi pracovniky. Pfedstavme si nyni,
jaké skuteéné a konkrétni zmény lze v ramci fizeni se zohlednénim véku zaméstnanci
implementovat. Nasledujici ptiklady pochazi z [41] a nutno podotknout, Ze byly zavedeny

pted vice nez deseti lety.

3.9.1 Belgie

T-interim, pracovni agentura ve Flandrech, zavedla projekt 50+, ktery mél za cil znovu
zatadit star§i pracovniky na trh prace prostfednictvim docasnych vypomoci. Rovnéz
ptredstavila projekt Office 45+, specidlni divizi pro nabor docasnych zaméstnanci starSich 45
let. Office 45+ dale podporovala plan ACTIVA, ktery poskytoval zaméstnavatelim dotace,
pokud pfijimali star§i zaméstnance. Office 45+ kladl diraz na znalosti, zkuSenosti a flexibilitu

star§ich zaméstnanci. Iniciativa byla prospés$na jak pro spolecnost, tak pro starsi pracovniky.

De Klink zavedlo Siroky ramec moznosti ¢asového rozvrhu prace. Pracovni doba
zaméstnancl starSich 45 let byla redukovdna a navic jim bylo poskytnuto 12 dni placené

dovoleni navic.

Bakaert NV, tovarna na kov a jeho zpracovani, umoznila vedoucim zaméstnanciim star§im

50 let narokovat zkraceni jejich dosavadniho tvazku (v rozmezi 50-90% normalniho poctu
hodin).

3.9.2 Finsko

Ruoka-Saarioinen Oy, tovarna na zpracovani potravin, zahajila iniciativy prodluzujici
pracovni zivot zameéstnancii starSich 55 let. Provedla fadu vyzkuml pracovni atmosféry,
lékaiské prohlidky a ve spolupraci s odborniky, zaméstnanci a zdravotniky uskutec¢nila
rozsahlou analyzu, jejimz vysledkem byla aplikace doporuceni na zlepSeni v oblasti

ergonomie prace.

Ovako Koverhar and Ovak Balsbruk, tovarna na ocelové vyrobky, zavedla fadu opatieni
K udrzeni zdravi starSich pracovniki. Zahrnovala napf. pracovni analyzy, ergonomicka
zlepSeni, osobni lékai'ské prohlidky, ¢aste¢ny odchod do dichodu, workshopy o starnuti ¢i
péti-denni rehabilitani pobyt v laznich pro vSechny zaméstnance k jejich 54., 59. a 63.

narozeninam.
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Finnish News Agency se soustfedila komplexné na vSechny oblasti a zahrnula opatfeni v
podobé zlepSeni komunikace na pracovisti, Skoleni na viidcovské dovednosti, sportovni
tréninky, fitness testy, ergonomickou analyzu, castecny odchod do dichodu a flexibilni

pracovni dobu.

3.9.3 Italie

L’Incontro Cooperative zacCala ptijimat starsi pracovniky, ktefi nedavno odesli do diichodu
nebo meéli jit do pfedcasného dichodu. Nabizela jim smlouvu na ¢&éasteCny tuvazek
s variabilnimi pracovnimi sménami. Tento pristup zlepsil kvalitu sluzeb a vnitini vztahy mezi

zaméstnanci. Navic bylo mozné rozsitit produkci.

Coop Adriatica, jedno z nejvétsich italskych maloobchodnich druzstev, zavedlo flexibilitu
pracovni doby pro zaméstnance na pokladné. Cilem bylo sladit pracovni a soukromy Zivot
zaméstnance s organiza¢nimi pozadavky spoleCnosti. Iniciativa orario isole (ostrovni
harmonogram) tak umoznila pro pfiblizné 600 pracovnikli nezavislé rozhodovani o svych
pracovnich dobach. Zmeéna organizace Casu pomohla zejména star§Sim pracovnikiim, ktefi
tvoti 20% z uvedené¢ho poctu. Umoznilo jim to vénovat se osobnim a rodinnym ¢innostem,

jako je péce o nemohouci rodice nebo traveni €asu s vnoucaty.

Michelin nabidl star§im zaméstnancim, ktefi museli byt v diasledku uzavirani zavodu
propusténi, alternativni ptilezitost. Spole¢nost podpofila pracovniky vzdélavacimi aktivitami,
informacemi a poradenstvim. Mistni firmy se pak zacali o tyto zaméstnance vice zajimat a

najimat je na dobu neurcitou, nebo dokud nesplnili naroky na odchod do diachodu.

API Raffineria di Ancona S.p.A, zpracovavajici suroviny na vyrobu ropnych produkti, se
zamétila na kontinualni vzdélavani a rozvoj pracovniki bez jakékoliv diskriminace vuci
star§im zaméstnancim. Prabézné vzdélavani, které se vztahuje k odbornému vzdélavani,
bezpecnosti a problémim Zivotniho prostfedi, probihalo jednou za tfi mésice za ucasti vSech
pracovnikii. Manazerské vzdelavani se konalo z€asti v reakci na jednotlivé pozadavky,
kterymi byly napiiklad zlepSeni pracovni schopnosti vedouciho, a z€asti strukturovanym

zpusobem.

3.94 Némecko

Fahrion Engineering GmbH & Co KG se v roce 2000 zacali soustfedit na nabor starSich,
vysoce kvalifikovanych inZenyri. Spole¢nost v pracovnich inzeratech uvedla, Ze vyslovné
poZaduje starSi inzenyry, mistry a techniky. Tento pfistup se ukazal jako velmi UspéSny.

Naborova strategie umoznila firmé splnit jeji velmi specifické potieby.
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Verkehrs Aktiengesellschaft Nuremberg, vefejna dopravni spolecnost, predstavila projekt s
nazvem ,ZlepSeni pracovni situace tidi¢l vefejné dopravy.“ V reakci na tento projekt,
spole¢nost vyvinula fadu opatfeni, z nichz se opatfeni pro ,,zvlastni skupinu fidi¢t‘ ukazala
jako nejefektivnéj$i. Tuto skupinu tvofili fidi¢i, ktefi méli napldnované stejné smeény.
Opatieni umoznilo snizit pracovni dobu fidi¢ti ve v€ku nad 57 let a to bez ohledu na jejich

zdravotni stav. Starsi fidi€i byli uvolnéni z jedné smény za tyden, aniz by to néjak ovlivnilo

jejich mzdu. M¢li tzv. kratké ranni smény.

Sozial-Holding der Stadt Monchengladbach GmbH koordinuje pecovatelskou sluzbu pro
seniory. V komplexnim programu managementu ochrany zdravi této organizace podstoupili
nejdiive vSichni zaméstnanci prohlidku zdravotniho stavu. Poté vybor pro ochranu zdravi,
rada zaméstnancl a dalsi klicovi aktéfi vyvinuli fadu vhodnych opatteni. Témi byli naptiklad
pracovni skupiny tykajici se zdravi, specialni Skoleni o zachédzeni s dezorientovanymi

obyvateli ¢i novy design mistnosti pro zaméstnance.

3.9.5 Nizozemi

Achmea, spole¢nost poskytujici finan¢ni sluzby, spojila systémy vzdélavani a rozvoje
s prubéhem zivota. Kazdych pét let poskytuje zaméstnanctim, ktefi dosahli 45 let, kariérni
poradenstvi. S dalsim programem zavedla pomoc star$im pracovnikim se studiem tak, ze
zaméstnancim star§im 40 let ro¢né pfidélila az 10 dni placeného studijniho volna v zavislosti
na konkrétnich pozadavcich kurzu, ktery chtéli absolvovat. Skoleni udrzuji zaméstnatelnost

pracovnikd a mohou vést ke kariérnimu postupu.

Gering Hout en Beton, maly az stfedné velky podnik v odvétvi stavebnictvi, realizuje
veékovou politiku. Jako jeji soucast jsou denn¢ zohlednovany rozdily mezi pracovniky v rdmci
planovani ukold. Starsi a zkuSené€jsi pracovnici dostavaji slozitéjsi ukoly, zatimco mladsim a
mén¢ zkuSenym pracovniklim jsou piitazeny fyzicky narocnéjsi ukoly.

Afvalverwerking Rijnmond, spole¢nost na likvidaci odpadi, jako soucast své strategie
umoznila star$im pracovnikiim ziskat zkuSenosti nutné k pfechodu z prace na smény na praci
denni s novou funkci technického operatora. Spolu s dal§i novou funkci hlavniho operatora,

tato moznost usnadnila pracovnikim kariérni pohyb, perspektivni zivot a rozvoj zkusenosti.

DSM, holandska dcefina spolecnost mezinarodniho chemického a materialového podniku,
zavedla komplexni ptistup k age managementu, ktery se soustfedi na preventivni a napravna

opatfeni ¢i kulturni a pfistupové zmeény.
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e Pracovnici jsou vyskoleni, aby vénovali zvlastni pozornost své kariéte a

rozhodnutim, kterd mohou udélat.
e Probihaji kurzy fizeni lidskych zdroji uréené pro liniové manazery.

e Pracovni podminky zahrnuji moznost volby pracovni doby a dovolené ¢i tpravu

prace a piresunu na jinou pozici.

e Manazefi a pracovnici jsou informovani 0 tom, ze se od nich oc¢ekava pozitivni

postoj vici star§im pracovniktim na vlastnim odd¢leni.

3.9.6 Rakousko

Vedeni Verbund Konzern, piedniho vyrobce a distributora elektiiny, zacalo po analyze
s ohledem na starnuti personalu rozvijet fadu iniciativ. Tyto iniciativy zahrnovaly vzdélavaci
programy, podporu pozitivni postoje k véku, program pienosu mezigeneranich znalosti a

procesy fizeni kvality.

Spole¢nost SCA Laakirchen, souhlasila s iniciativou zrusit 15 smén pracovnikiim starSich
52 let, aby piedesla jejich vyCerpani a zaroven zlepsila kvalitu jejich Zivota. Tento zakrok
poskytnul 15 dni odpocinku a snizeni ro¢ni zatéze nocnich a rannich smén. Stars$i zaméstnanci

pracujici na smény si tuto moznost vybrali radéji nez finan¢ni bonus.

3.9.7 Velka Britanie

Home Care, klade zvlastni diraz na politiku rovnych pftilezitosti. Organizace pouziva
formalni procesy, aby bylo zajisténo, Ze jeji naborové a vybérové tizeni nediskriminuji na

zakladé veku.

Hinchingbrooke Health Care National Health Service (NHS) Trust, nabizi kurzy
profesniho rozvoje starSim zaméstnanctim, na zéklad€ narodniho kariérniho rdmce. Tyto
kurzy pfinaseji moznost kariéry oteviené k zaméstnancim a ukazuji, jak mohou starsi

zaméstnanci prechéazet z jedné urovné své pracovni pozice na dal§i nebo jak se pfesunout z

jednoho oddéleni do druhého.

Prace v ropném a plynarenském primyslu je fyzicky naro¢na. K udrZzeni starSich
pracovniktl spolecnost Oil company nabizi 1ékaiska vySetteni, jejichz cilem je fesit spole¢né
problémy, napf. bolest zad. Lékai je k dispozici také na misté, aby prezkoumal stavajici
zdravotni stav zaméstnanct a zasahl v pfipadé, Ze nastanou vazné zdravotni problémy. Kromé
toho nabizi spolecnost, jako preventivni opatieni, také rocni Iékaiské prohlidky pro

zameéstnance starsi 50 let.
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3.10 Shrnuti kapitoly

Rizeni lidskych zdrojii s ohledem na jejich vék a schopnosti je velmi dilezité v ramci
zachovani udrzitelného ekonomického rlstu. Spoustéfem k vytvotfeni konceptu age
managementu byly pfedev§im demografické zmény. Populace starne a méni se struktura
vékové pyramidy. Pfibyva starSich, ekonomicky aktivnich obyvatel a zaroven vznikaji
diskrimina¢ni problémy, které vyustuji v nizkou zaméstnanost téchto osob. Nizka
zaméstnanost je uzce spojena s pracovni schopnosti jedince, kterd je vyznamné ovlivnéna
nejen jeho zdravim, ale 1 jeho kompetencemi, pracovnimi pozadavky a pracovnim prostfedim.
Kudrzeni ¢i zvySeni pracovni schopnosti, respektive zaméstnatelnosti jedince, je potiebné
najit rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem, jenz se v ¢ase meéni. Mlada generace Y,
kterd se nyni jiz na trhu prace objevila, bude za deset let predstavovat vétSinu produktivniho
obyvatelstva. Je tedy nevyhnutelné zvaZovat jeji znaky a piizplsobit tomu management
vhodnymi opatfenimi. Pro budouci pracovisté tvoiené az Ctyfmi riznymi generacemi, bude
schopnost vyuzivat vyhod vékové diverzitnich tymu soucasti strategie a konkuren¢ni vyhody

firmy.

Age management byl pfedstaven jako zplsob fizeni zohlednujici v€k, schopnosti a
potencial zaméstnancii. Jeho zavedenim mohou firmy zvysit pracovni schopnost zaméstnancti,
posilit svou pozici na trhu, zvysit image, rozsitit zakaznickou bazi, zvysit celkovou kvalitu
lidskych zdroji, podpofit mezigenera¢ni spolupraci apod. Age management by mél byt
z4djmem jednak ndrodni irovné, v podobé nastaveni fungujici dichodové a vékové politiky,
jednak organiza¢ni urovng, kdy firma nebo podnik vytvari vhodné prostiedi zajist'ujici rozvoj
zaméstnancu, ale také urovné osobni, kdy sdm zaméstnanec peCuje o své zdravi, vzdélani a

zdokonaluje své prednosti.

V ramci osmi dimenzi age managementu byly piedstaveny oblasti, které jsou pii zavadéni
nejvice zasazeny. Jedna se 0 zmény v naboru zaméstnanct, v uc¢eni a zaSkolovani, v kariérnim
rozvoji, v pracovni dobé&, v ochran¢ zdravi pii praci, ve vzhledu pracovniho prostiedi, v
ptefazovani starSich jedinc a v propousténi. Dilezitou dimenzi je komplexnost pfistupu,
ktera znamena nezbytnost zménit celou HR strategii a provést zasahy do vSech oblasti v ramci
vSech veékové kategorie. Age management by mél pusobit nejen jako napravné opatieni, ale

pfedevsim jako prevence.

Pro uspésné zavedeni age managementu byly charakterizovany dulezité zasady a popsany
jednotlivé kroky implementace vcetné piikladu Svédského projektu implementace age

managementu ve vefejném sektoru. Uvedenim nizozemské studie o metodé udrzitelné
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zamestnatelnosti byly zdiraznény Zivotni fize zaméstnancli a nezbytnost nastavit vhodnou
vékovou politiku. Prostfednictvim zahrani¢ni praxe byly také ptedstaveny konkrétni zasahy a
zmény uskute¢néné v podnicich, které vedly ke zlepSeni podminek pro starSi jedince na

pracovistich.

V nasledujici kapitole bude pomoci studie ¢eského podniku snahou najit konkrétni
moznosti vyuziti age managementu také v eskych podminkach. Ackoliv je zavedeni této
metody fizeni naro¢né financné i1 Casove, z uvedenych piikladd ze zahraniCi lze spatfit

moznosti jiz V drobnych zménach.
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4 MOZNOSTI VYUZITI AGE MANAGEMENTU

V soucasné dob& budeme v Ceské republice jen stézi hledat podnik nebo organizaci
vyuzivajici pln¢ zasady age managementu. Pro zjisténi moZnosti, jak vyuzit age management
v ¢eskych podminkach, byla provedena studie ¢eské spolec¢nosti Jindfich Valenta — ELKO

Valenta, ktera se zamétuje na vyrobu a prodej elektrospotiebici ¢eské znacky CONCEPT.
4.1 Spolec¢nost JindFich Valenta — ELKO Valenta

4.1.1 Zakladni charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Jindfich Valenta — ELKO Valenta (dale jen ELKO Valenta) patii mezi predni
vyrobce a dodavatele domacich elektrospotiebi¢i v Ceské republice, na Slovensku a v Polsku.
Vsechny aktivity a usili jsou cilené na spokojen¢ho zdkaznika, ktery u spole€nosti oceni

piedevsim silny diiraz na kvalitu, moderni design a rychly servis.

Pocatky sahaji do roku 1991, kdy byla oteviena prvni maloobchodni prodejna s malymi
elektrospottebi¢i panem Jindiichem Valentou. V roce 1993 zacala firma exportovat vyrobky
na Slovensko a v roce 1995 uz zde méla i vlastni pobocku. S rokem 2001 vznikla ¢eska
znatka CONCEPT, pod kterou firma vyrabi elektrospotiebi¢e dodnes. V roce 2003 spole¢nost
expandovala také do Polska, kde vybudovala dalsi silnou pobocku. Zaroven prob&hla naro¢na
vystavba moderniho logistického centra v Chocni, kde se nachazi centrdlni sklad vsSech
vyrobkl. Posledni velkou zménou bylo v roce 2008 rozsiteni portfolia vyrobki o domaci
vestavné spotiebice, které dnes firm¢ prinasi znacné obraty a maji své samostatné obchodni
feditelstvi. Firma v soucasné dobé uspésné exportuje do zahrani¢i a v ramci Evropy ma

mnoho spokojenych odbérateli[18].

Do obchodniho rejstiiku firem byla firma Jindfich Valenta — ELKO Valenta zapsana dne
21. €ervna 2005. Pravni forma spolecnosti je fyzickd osoba podnikajici a podnikatelem je pan
Jindfich Valenta. Pfedmétem podnikani je koupé zbozi za uGcelem jeho dalsiho prodeje a
prodej[53]. Z hlediska pravni formy se jedna o stfedné velky podnik. Ackoliv firma
zaméstnava v ramci Ceské republiky 39 zam&stnancl', ma zaméstnance také na pobockach na
Slovensku a v Polsku. Sttedni podnikatel je charakteristicky tim, ze zamé&stnava méné nez 250
zaméstnancl a jeho ro¢ni obrat/piijmy nepiesahuje 50 milionit EUR nebo aktiva/majetek
nepiesahuji 43 milioni EUR[39].

! Udaje za biezen 2014
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4.1.2 Organizaéni struktura spole¢nosti

V soucasné dob&é ve spolecnosti probihda mnoho zmén, které se tykaji také nové
organizacni struktury. Jeji grafické znazornéni je uvedeno v Pfiloze C. Na prvni pohled je
patrné, ze se jedna o linioveé-funkeni typ. V Cele spolecnosti je majitel a pfimo pod nim pak
jednotlivi manazefi, kteti zodpovidaji za praci svych pfimych podfizenych. Piestoze maji
manazefi velkou diivéru pana Valenty, v zasadnich otdzkach firmy ma posledni slovo vzdy on
sam. Kazdy zaméstnanec mé jednoho nadfizeného a ptipadné problémy fesi s nim piipadné

skrze n¢ho, coz zna¢né usnadiuje komunikaci.

4.1.3 Pravidla firemni kultury

V ELKO Valenta se klade také velky duraz na firemni kulturu. Kultura jsou hodnoty a
postupy sdilené ¢leny skupiny. Firemni kultura jsou pak sdilené a spole¢né hodnoty c¢i
postupy zaméstnanci dané Spolecnosti[43]. Ve firmé existuje devitibodovy piehled
zékladnich pravidel, ktera kazdy ze zaméstnancli znad a svym podpisem s nimi souhlasi. Pro
piipad opomenuti jsou jednotlivé body rozvéSeny po sténdch sidla firmy. Presné znéni

pravidel je nasledujici:

e Uvédomuji si, ze jenom spokojeny zakaznik mi piinadSi jistotu v mé profesni

budoucnosti.

e Chci byt opravdovym profesionalem v poskytovani sluzeb zdkaznikim v oblasti

prodejniho servisu, zaru¢niho servisu a podpory prodeje.
Jsem v pravidelném kontaktu se zakaznikem, vCasné mu predavam uplné
informace, vc€asné a Uplné¢ vyfizuji jeho pozadavky. Poskytuji zakaznikovi
informace o vlastnostech a pouziti vyrobka, servisnich mistech a v€asné vytizuji
jeho reklamace.

e Jsem samostatny pracovnik pln€ odpovédny za svou praci a v ptipadé, ze udélam ve

své praci chybu, sdm tuto chybu neprodlené vyteSim.

e Zakladnim pfedpokladem k mé profesionalité je zvladnuti umeéni komunikace.
Komunikuji s kazdym tak, jak chci, aby ostatni komunikovali se mnou. Pfi
komunikaci se fidim organiza¢nim schématem firmy. PouZivam stanovenych
forem komunikace. Pracuji pouze s ovéfenymi a divéryhodnymi informacemi a
nesitim poplaSné zpravy.

e Mira mé profesionality je obrazem vnimani mé osoby okolim.

Vhodné kombinuji tvrdé a m&kké zpusoby fizeni a komunikace. Své chovani a

intenzitu projevu pfizpisobuji dané situaci. Emotivni feSeni problému je
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neprofesionalni. Jsem ohleduplny ke svym koleglim, i oni potifebuji klid na praci.
Na pracovisti feSim pouze pracovni problémy. Nezneuzivam piipadné nedostatky
v systémech firmy, upozoriiuji na n¢ a navrhuji feSeni. Své obleceni a celkovy
vzhled ptizplisobuji svému pracovnimu zafazeni.

e O skuteCnostech tykajicich se mych pracovné - pravnich vztahi a mzdového
ohodnoceni nehovofim se svymi kolegy a feSim je vzdy a pouze se svym
zaméstnavatelem prostiednictvim svého nadfizeného.

e Svobodn¢ jsem se rozhodl pracovat v této firmé a proto mé konani a postoje jsou v
souladu s filosofii firmy.

O skute¢nostech uvnitf firmy, se kterymi nesouhlasim a chci je fesit, nehovoiim
pouze se svymi kolegy, ale 1 se svym nadiizenym. Pokud je feSit nechci,
nehovofim o nich wvibec. Svym osobnim pfistupem k plnéni pracovnich
povinnosti, chovanim a vystupovanim pfispivam k rozSifovani dobrého jména
firmy.

e Jsem platnym ¢lenem tymu a na kvalité¢ mé prace a uplatnéni mych schopnosti zavisi
vysledek celého tymu.

Uvédomuji si, Ze nezédlezi pouze na vysledcich mé prace, ale ze jsem
spoluodpovédny za vysledek celého tymu. Respektuji rozhodnuti ptijatd v tymu.
Vytvatim pozitivni atmosféru pro tymovou praci.

e Uvédomuji si, ze tyto pravidla mohu dodrZzovat pouze tehdy, pokud se neustile

sebevzdélavam a uplatiiuji nabyté védomosti v praxi.
4.2 Metodologicka vychodiska studie

421 Cile studie

Hlavnim cilem studie je pomoci dvou analyz zjistit moZnosti vyuziti age managementu v
¢eském podniku. Prvni analyzou je analyza tizeni lidskych zdroji v dané spole¢nosti a druhou

pak analyza vnimani pracovniho prostiedi a osobnich ptedpokladii zaméstnance.

V ramci druhé ze zminénych analyz probéhne dotaznikové Setfeni. U jednotlivych
pracovnikll je Gicelem vyzkoumat, jak vnimaji svou soucasnou pracovni pozici a dale pak
jejich osobni pfedpoklady a preference pro vykon daného povolani. Tyto tidaje bude mozné
pouzit pro zavére¢né vysloveni vyuzitelnosti age managementu v daném podniku. Hlavnim

métitkem pro zpracovani dat budou vékové kategorie. Doporuéeni pro spolec¢nost budou
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nasledné¢ zohlednovat také vysledky analyzy fizeni lidskych zdroji a poznatky z teorie a

ovétené zahrani¢ni praxe.

4.2.2 Pouzité metody

Pro vyzkumné Setieni ve spole¢nosti byl zvolen dotaznik, ktery Ize charakterizovat jako
subjektivni prizkumnou metodu, kdy respondent mize riznymi zptsoby ovliviiovat své
odpovédi. Jeho hlavnimi vyhodami jsou ¢asova a finan¢ni nenarocnost, nevyhodou pak nizsi

navratnost[33].

Zvoleny dotaznik je anonymni, coz zajistuje vyssi upfimnost respondentl. Je rozdélen na
dvé casti — firemni Groven a osobni uroven. Rozdé€leni vychazelo z teorie 0 trovnich age
managementu a mélo za cil vyzkoumat situaci nejen v podniku, ale také osobni pfedpoklady a
potencial zaméstnance. Otazky byly sestavy tak, aby zahrnovaly jednotlivé dimenze age
managementu a bylo tak mozné najit komplexni feSeni pro dany podnik. Pfesna podoba

dotazniku je uvedena v Ptiloze D. Interpretaci ziskanych dat pak uvadi subkapitola 4.4,

Pro presn¢jsi zavery studie bylo také nutné zanalyzovat soucasnou situaci fizeni lidskych
zdrojii ve firmé. Pro tyto Gcely byly specifikovany otazky pro majitele firmy a personalni
manazerku, které vychazely z teorie kapitoly 1 této prace. Béhem komunikace s majitelem a
personalni manazerkou byly feSeny a popsany hlavni ¢innosti personalniho fizeni ve firmé,
které ptedstavi subkapitola 4.3.

4.2.3 Deskripce vybraného souboru respondentu

Pro ucely této studie bylo stanoveno, ze respondenti musi byt zaméstnanci jedné firmy,

ktera spliuje tato kritéria:
o Ceska firma.
e Firma z Pardubického kraje, okresu Usti nad Orlici.
e Pracovni zkuSenost autorky.

Tato kritéria spolecnost Jindfich Valenta — ELKO Valenta splnila. Do vyzkumu byli
zahrnuti v§ichni zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér v ramci Ceské republiky.

Celkem tedy 39 osob.

4.2.4  Sbér dat

Pted sbérem dat byl vytvofen dotaznik a Vv prostfedi Microsoft Excel byly ptipraveny

tabulky pro zaznamenani dat. Zaroven byly specifikovany otdzky pro majitele a personalni
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manazerku a béhem tii schiizek bylo feSeno personalni fizeni ve firm¢. Pan Valenta projevil

velky zajem ke zpétné vazbé vyzkumu a to predevsim k otdzkam motivace a vzdélavani.

Cilem bylo zkoumat celou firmu a dotazniky tak pfedat vS§em zaméstnancim. Sbér dat

z dotaznikl prob&hl v obdobi od 19.3. do 1.4. a pro zahajeni byly zvoleny dva zptisoby:
e Osobni osloveni a ptfedani dotazniku.
e Zaslani e-mailové zpravy s dotaznikem jako ptilohou v elektronické podobg.

Pted rozdanim dotaznikli ov§em probehl kratky predvyzkum, kdy si 2 vybrani zaméstnanci
pirecetli otazky a poskytli zpétnou vazbu, zda je vSe jasné a zietelné. Nasledovaly velmi
drobné upravy a poté byli vSichni respondenti pozadani o vyplnéni. Lhiita na vypInéni byla
stanovena na jeden den, ackoliv ¢as vymezeny ke sbéru dat byl vice nez tyden. Duvodem bylo
vyvarovani se odlozeni dotazniku respondentem na pozdé&jsi dobu a jeho ptipadné opomenuti.
Prvni den bylo navrdceno 12 vyplnénych dotaznikil, tedy pfiblizné od 30% zaméstnanci.
Dal$im bylo nutné pozadavek znovu pfipomenout a poskytnout jim moznost jednoho dne
navic. Ani poté nedoslo ke zpétné vazbé od vSech zaméstnancti a nasledovalo tieti upozornéni
s datem nejpozdéjsitho odevzdani. Nékteii respondenti byli ve tfeti fazi rovnéz kontaktovani
telefonicky, aby doslo k pripomenuti pozadavku, a zaroven, aby se ovéfilo, zda dotaznik
elektronicky skutecné obdrzeli. K datu ukonceni sbéru dat bylo ziskano 29 vypInénych

dotaznikl a 1 neuplny, ktery byl z divodu nizké vypovidajici schopnosti vyfazen.

Veskeré udaje o poctu respondentti, zplisobu osloveni a tspéSnosti navraceni dotaznikt

byly sledovany a zapsany do Tabulky 1.

Pocet zaméstnancu ve firmé: 39

Firemni pracovisté Pocet Forma osloveni [Vyplnilo [Odmitlo [Nevyjadfilo se |Uspésnost

Sidlo spolecnosti 22|osobné 19 3 0 86%

Prodejny+obchodni zastupci 17|elektronicky 11 1 5 65%

Celkem 39 30 5 77%
39

Tabulka 1 — Zaznam o respondentech
Zdroj: Viastni

zpracovani

V Tabulce 1 je velmi dobie vidét, ze ne vSichni zaméstnanci se chtéli k problematice
vyjadiovat. Celkem 4 zaméstnanci vyplnéni odmitli. Néktefi divod neuvedli viilbec a pouze
oznamili, Ze nic vyplhovat nebudou. Jini projevili nezdjem nebo uvedli nedostatek Casu.

Celkem 5 respondentt se ani po tfetim upozornéni k vypInéni nijak nevyjadfilo. Jednalo se o
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respondenty oslovené elektronicky. Vys§i navratnost dotaznikii z centraly spolecnosti je

mozné odiivodnit osobnimi vazbami autorky a respondent.

Z celkového poctu 39 zaméstnancu se tak vyzkumu zucastnilo 30 osob. Téchto 30 osob
predstavuje 77% vsech pracovnikt firmy, coz lze povazovat za relevantni pocet k interpretaci

zavéru na celou firmu.

425 Zpracovani dat

Data byla pe¢livé zaznamenana do tabulky? a uspofadana do t¥id dle zasad t¥idéni —
uplnosti a jednoznacnosti. Ne vzdy respondenti oznadili vSechny odpovédi, pfedevSim u
nepovinnych otazek. Jako tfidy (hodnoty statistického znaku Xj) byly urCeny jednotlivé
odpovédi (statistické znaky X). Data byla vhodnymi nastroji pfevedena do dil¢ich tabulek ke

grafické interpretaci.

Pocty odpovédi v jedné tiid€ pak uvadi absolutni Cetnost. Absolutni Cetnost m; udava,
kolikrat byla hodnota x;j naméfena[37]. V tomto piipadé¢ to znamena, kolikrat byla dana

odpovéd’ v dotazniku oznacena.
Plati };/_, m; = n, kde n je rozsah nahodného vybéru a r je pocet t¥id.

Pro vyjadfeni, jaka ¢ast z celkového poctu respondentll oznacila jednotlivé odpovédi, byla

spoctena relativni ¢etnost. Relativni ¢etnost hodnoty X; statistického znaku X je podil t; = %, i=

1,2,....k , kde k je pocet riznych hodnot statistického znaku X v nahodném vybéru[37].
4.3 Analyza Fizeni lidskych zdroji v ELKO Valenta

43.1 Zakladni iudaje o zaméstnancich

v ’ W W r W . b4 s b4 o 3 4
Jak jiz bylo zminéno, v soucasné dob¢ pracuje ve spolecnosti 39 zaméstnancti® na hlavni
pracovni pomér. DalSich 9 zaméstnanci je na matefské dovolené. Denni pocet nutné

odpracovanych hodin je osm a pfesCasy nejsou proplaceny.

Udaje o vyvoji poétu zaméstnancti a nakladech s nimi spojenych v horizontu jednoho roku
jsou zapsany v Tabulce 2. Primérny pocet zaméstnanci za posledni rok byl 41 zaméstnanct,
coz je o 2 vice, neZ vykazuje souCasny stav. Primérné nadklady na vSechny zaméstnance za
jeden mésic predstavuji pro firmu 1 611 799 K¢, coz znamena primérné naklady 39 027 K¢

na jednoho zaméstnance za jeden mésic. Tyto naklady pfedstavuji plat zaméstnance, danové

? Viz Priloha E
3 Udaje za btezen 2014
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odvody, odvody za socialni a zdravotni pojisténi, cestovni naklady, ndklady na ubytovani,

absolvovana Skoleni a dalsi.

Brezen 2013 42 1355571 K¢ 32276 K¢
Duben 2013 42 1410708 K¢ 33 588 K¢
Kvéten 2013 39 1443 158 K¢ 37 004 K¢
Cerven 2013 39 1388 633 K¢ 35 606 K¢
Cervenec 2013 40 1576 543 K¢ 39414 K¢
Srpen 2013 40 1569 021 K¢ 39226 K¢
Zari 2013 42 1661 982 K¢ 39571 K¢
Rijen 2013 43 1624 366 K¢ 37 776 K&
Listopad 2013 45 1807 972 K¢ 40177 K¢
Prosinec 2013 42 2 408 145 K¢ 57 337 K¢
Leden 2014 41 1697 667 KC 41 407 K¢
Unor 2014 40 1397 816 K¢ 34 945 K¢
Primér 41 1611 799 K¢ 39 027 K¢

Tabulka 2 — Po¢et zaméstnanci a naklady s nimi spojené za obdobi bi‘ezen 2013 aZ uinor 2014

Zdroj: Viastni
zpracovani na zaklade internich

dat spolecnosti.

Graf 1 pak nazorné zobrazuje primérné mésicni ndklady na jednoho zaméstnance,

vypoctené v poslednim sloupci Tabulky 1. V grafickém schématu jsou ovSem vice patrné

vzristajici

naklady v obdobi pfed véanocnimi

svatky,

kdy se zvySuje prodejnost

elektrospotiebicl a tim i variabilni slozka mzdy zaméstnanct, obecné dana procenty s obratu

prodeje (viz dale).

Primérné naklady na jednoho zaméstnance

70000 Ke
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Graf 1 — Pramérné naklady na jednoho zaméstnance za obdobi bi‘ezen 2013 aZ tinor 2014
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Firma ma veskeré persondlni tidaje vyborné¢ zpracované a vede si zdznamy nejen o
poctech, ale také o slozeni zameéstnancl, které mizeme pro ucely této prace vyobrazit
z pohledu narodnosti, véku a pohlavi. JelikoZ je 100% zaméstnancti na poboéce v Ceské
republice ¢eské narodnosti, grafické znazornéni by bylo bezpfedmétné. Zajimava jsou ovsem

sloZeni z hlediska véku nebo pohlavi, které znazoriuji nasledujici grafy.

SloZzeni zaméstnanct z hlediska véku

0%

B meneé nez 20 let
m21-30let
m31-40let
m41-50let

m51avice let

Graf 2 — Soucasné sloZeni zaméstnanci z hlediska véku
Zdroj: Viastni
zpracovani na zakladé internich

dat spolecnosti.

Z Grafu 2 je patrné, Ze spole¢nost zaméstnava jak mladsi jedince, tak i star$i 51 let.
Vétsinova ¢ast, tedy 52% vSech zaméstnanci, je ve v€ku 31 — 40 let. Druhou vyraznou
skupinou jsou jedinci ve véku 21 — 30 let, ktefi tvoti 27% vSech zaméstnanct firmy. Zhruba
pctina zaméstnancl je ve véku 41 — 50 let. Velmi malou ¢ast pak reprezentuji starSi 51 let.

Z Grafu 2 vyplyva, ze nikdo ve spole¢nosti neni mladsi 20 let.

SloZeni zaméstnancu z hlediska pohlavi

u jeny

B muzi

Graf 3 — Soucasné sloZeni zaméstnanci z hlediska pohlavi
Zdroj: Viastni
zpracovani na zdkladé internich

dat spolecnosti.
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Slozeni podle pohlavi znazornuje Graf 3. Pievaha Zen je z grafu velmi patrnd. Tvofi 65%

vSech zaméstnancti a muzi maji zastoupeni 35%.

Z hlediska pracovisté vykondvaji svou ¢innost zaméstnanci bud’ v kancelarich, v terénu
nebo v provozu. Kancelaie jsou v sidle spole¢nosti a v nedavné dobé prob&hly v tomto sméru
velké zmény. Z ptivodnich sedmi kanceldfi byli zaméstnanci presunuti do tfi nejvétsich.
Dtvodem byla redukce nakladi za topeni a energie. V soucasné dobé jsou vidét prvni
disledky v podobé¢ ztraty soukromi ¢i zvySené hlu¢nosti na otevieném pracovisti. Praci v
terénu je mySlena prace obchodnich zastupcii, kteti velkou cast dne travi v dopravnim
prostiedku. Provoz ptedstavuji mista ve sklad€é ¢i na servisnim odd¢€leni, kterd znamenaji
predev§im manualni praci. Dale jsou zaméstnanci také na tfech prodejnach, kde zastavaji

praci jak v kancelafi, tak v provozu.

4.3.2 Personalni planovani.

Nabor zaméstnancii zacina, jakmile ve firm¢é vznikne potfeba nahradit zaméstnance.
VétSinou to byva z divodu odchodu na matefskou dovolenou, z divodu nahrazeni
zaméstnance, kterému bézi vypovédni lhiita, dale v piipadé potteby nového pracovniho mista
¢1 v obdobi sezony, kdy je nutno kratkodob¢ posilit souc¢asny stav pracovnikii. Obdobi hlavni

rvr W

sezony je v mésicich zafi az prosinec.

V soucasné dob¢ majitel renovuje organizaéni strukturu a soubézné s ni také platové a
motivaéni fady pro zaméstnance. Duvodem je predevSim delegovani pravomoci a
optimalizace poctu piimych podiizenych majitele firmy. Tim bude zajisténo sniZeni
narocnosti fizeni celého podniku jednou osobou. B€hem dvou mésici by mély byt obsazeny

vSechny potfebné pracovni pozice, na které probihala vybérova fizeni.

Z hlediska dlouhodobych personalnich cili se ndbor novych jedincii ani propousténi
neplanuje. Vzhledem k véku zaméstnancii neni v planu ani odchod pracovnikli do dichodu.
Stav je vsouCasné dob& plny a struktura nové pracovni pozice prozatim nevytvari.
V kratkodobém horizontu se o¢ekava navrat jedincti z matefské dovolené. Jejich situace se
feS$i v dany rok, ptiblizné 6 mésicii pred planovanym nastupem. Firma ma pro takového

zaméstnance vZdy pfipravené pracovni misto, ov§em vétSinou jiné, nez bylo ptivodni.

we

4.3.3 Ziskavani a prijimani pracovnikii.

Vznikne-1i ve spole¢nosti volné nebo nové pracovni misto, prvotné se fesi, zda je

vhodnym kandidatem na vzniklou pozici n€kdo z firmy. Pokud ano, dochazi k povySovani ¢i
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jiné interni mobilit¢ vedouci ke zméné pracovni ¢innosti. V opacném piipadé se vypise

inzerce.

Jako priklad uved’'me postup vybérového tizeni na asistentskou pozici. Snahou je nikoho
nediskriminovat, proto je v inzeratu uvedeno asistent/asistentka. Prvni kolo vybérového fizeni
probih4 na zakladé selekce Zivotopisti. Usp&$ni kandidati postupuji do ustniho kola. V tomto
kole se setkavaji s budoucim pifimym nadfizenym a osobou, kterou budou nahrazovat. Je
nutné zvladnout ¢ast pohovoru v anglickém jazyce, jelikoz komunikace se zahrani¢im je pak
bé&znou zélezitosti. Dale probihé test z pocitaovych znalosti a test psychologicky. Usp&sni
kandidati jsou pozvani do dalSiho, zavérecného kola. Zde se uchaze¢ setkava s majitelem,
panem Valentou, nebot’ i on ma duilezité slovo pii vybéru zaméstnance. Formou assessment
centra plni vhodni kandidati ukoly a nakonec ptijJde rozhodnuti o vybéru. Kandidat se

nasledné stdva zaméstnancem a zac¢ind se zauc€ovat na pracovni pozici.

U jiné pozice napi. obchodniho zastupce probiha vybérové tizeni pomoci dvou kol. Po
selekci zivotopisti zaslanych na zakladé inzerce se uskute¢ni prvni kolo, které probiha v kraji,
kde bude obchodni zastupce Cinnost vykonavat. Vybrani kandidati postupuji do kola druhého
a jsou pozvani do sidla spolecnosti v Chocni. Zde kandidati podstupuji tzv. vybérové kolecko.
To znamend, ze hovoii ptiblizné s péti pracovniky, ktefi s nimi budou posléze nejvice v
kontaktu. Tento zptsob je velmi efektivni pro samotny vybér, nebot’ pan Valenta ziskd mnoho
nazori na jednoho kandidata a je snazSi vybrat nejvhodnéjSiho. Po vybéru nového

zaméstnance probihd zaskoleni a zacvik.

4.3.4 PovySovani a interni mobilita zaméstnanci.

PovySovani a interni mobilita jedinci se odviji od Sikovnosti a vykonnosti jedinci. Ve
firmé neexistuje jednozna¢ny kariérni plan. V ramci rozsifovani a rastu firmy se objevuji stale
nova a nova pracovni mista a manazerské pozice. Kariérni postup tedy neni nijak omezen a
kazdy ma moZnost se pracovné vyvijet. Dillezita je ovSem vlastni iniciativa zaméstnance a
jeho ambice dale rast. Nekdy je ale nezbytné ukazat pracovnikovi smér a vhodnymi otdzkami

zjiStovat, jaké ma profesni cile.

4.3.5 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Hodnoceni zaméstnancli probihd pfedev§im na zaklad€ plnéni pfedem stanovenych pland.
Kazdy zaméstnanec ma fixni a variabilni slozku mzdy, kde fixni je neménna a variabilni je
rizna podle Gspésnosti splnéni pland a ukoll. Kazdy zaméstnanec ma specifickou vysi fixni

mzdy a specifickou skladbu variabilnich slozek. VSe se odviji od vykonavané pracovni
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¢innosti. Nutno ovSem podotknout, ze tento Systém neni zcela transparentni, coz muize
vyvolavat u zaméstnancti pochybnosti o spravedlivém ohodnoceni. Transparentnost by mohla
zvysit jejich motivaci a vykon. Jednou ro¢né je také odménovana loajalnost k firmé, priCemz
finanéni ¢astka se odviji od poétu let odpracovanych ve spoleénosti. Cim vice let, tim vétsi

bonusova odmeéna.

4.3.6 Motivace a zaméstnanecké vyhody.

Z hlediska motivace jsou ve firm¢ nejdilezitéjsi formou penize, které pro zaméstnance
znamenaji impulz k vy$§imu vykonu a Gplnému splnéni danych tkoli. Kazdy zaméstnanec,
jak jiz bylo uvedeno, ma konkrétni plan. Pokud ho splni napt. na vice nez 100%, je navic
odménén penézni Castkou. Tento motivacni systém je velmi G€inny, piestoze penize jako

forma motivace nebyvaji dlouhodobé¢ efektivni.

Zaméstnaneckymi vyhodami jsou dale pfispévky na stravovani a vyraznd sleva na
elektrospotiebice firemni znacky. Od 1. 4. 2014 ovSem dochazi ke snizeni prispévku na

stravovani a tarifniho volani, coz vyvolalo kratkodobé znepokojujici reakce u zamestnanct.

4.3.7 Vzdélavani pracovniki.

V ramci firemniho vzdélavani musi kazdy zaméstnanec podstoupit povinna Skoleni,
kterymi jsou naptiklad Skoleni fidicl, o bezpeCnosti prace ¢i produktova Skoleni. Dale se
zaméstnanec Ucastni specialnich $koleni, ktera jsou nezbytna pro vykon jeho pracovni pozice
a K rozsiteni dovednosti. Jako piiklad lze uvést Skoleni o efektivnim fungovani e-shopu,
Skoleni o marketingovych nastrojich, $koleni o zménach v DPH apod. Zaméstnanci si odborna
Skoleni vyhledavaji sami a poté predkladaji navrhy ke schvaleni. Dle firemni kultury se
ocekava sebevzdélavani a kazdy by tak mél uvazit, kde ma nedostatky a snazit se o jejich
napravu. Neékdy je to ovSem tézké, obzvlasté nevi-li pracovnik, jaké moznosti trh nabizi. M¢l

by proto byt stanoven n¢jaky plan vzdélavani, ktery toto usnadni.

Vzdélavani probihd jak interni, tak externi formou. Interni Skoleni byva fizeno manazery
spole¢nosti, napf. produktovd Skoleni, firemni porady c¢i zaskoleni novych dovednosti,

zatimco na externi Skoleni jsou pozvani specialni lektofi, napt. Skoleni fidica.

Jelikoz se jedna o firmu, ktera komunikuje se zahrani¢im, je nutné ovladat cizi jazyky. Pro
tento ucel probiha kazdy tyden hodina vyuky anglického jazyka s rodilym mluv¢im. Bohuzel
je ucast na ni velmi nizka. I pfesto pan Valenta dava tomuto malému mnozstvi zajemcim
prostor a kurz probihd pravideln€. Spole¢nost ma v tomto sméru rovnéz rozmanité mnozstvi

vzdélavacich materialu.
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Od tnora 2011 az do ledna 2013 spolecnost realizovala projekt: ,,Rozvoj klicovych
kompetenci zaméstnancti a posileni konkurenceschopnosti spole¢nosti ELKO Valenta“[22] na
ktery ziskala znac¢nou Castku penéz z Evropského socidlniho fondu. Projekt byl zaméten
pfedevsim na zlepSeni odbornych znalosti a dovednosti a zahrnoval tyto okruhy: Manazerské
dovednosti, Obchodni dovednosti, Komunikace a Time management, Cizojazy¢na

komunikace a Legislativa.

4.4 Analyza vnimani pracovniho prostiedi a osobnich piredpokladi

zaméstnance

V ramci dotaznikového Setteni byla prvni ¢ast zamétena na firemni prosttedi, které hraje v
age managementu dulezitou ulohu, nebot’ je nezbytné pro udrZeni a rozvoj pracovnich sil.
Zajisténim ochrany zdravi pii praci, pfimeéfené pracovni zatéze a zdravého socialni prostiedi
se rozviji lidsky kapital a zvySuje tak produktivita prace. Druha ¢ast dotazniku pak byla
zaméfena na osobni uroven, kdy je v zajmu vSech pracovnikli peCovat individudlng o své
zdravi, fyzickou a psychickou kondici ¢i rozvoj dalSich dovednosti, aby si udrzeli ¢i zvysili

vlastni zaméstnatelnost.

V nasledujicich subkapitolach budou interpretovana data ziskana z dotazniku. V tvodu je

popsan zkoumany vzorek. Dal$i data z ného budou vychazet.

441 Deskripce zkoumaného vzorku

Z poskytnutych dat bylo spocteno, Ze prumérny vék respondentt z firmy ELKO Valenta je
34 let. Na Grafu 4 je pak znazornéno jednotlivé slozeni z hlediska v€kovych kategorii.
Dotaznikového Setfeni se zacastnilo 34% osob ve véku 21 — 30 let, 52% osob ve véku 31 — 40

let a 14% osob ve véku 41 — 50 let.

Vékova struktura respondentt

m21-30]let
m31-40Ilet
41-50let

Graf 4 — Vékova struktura respondenti

Zdroj: Viastni vyzkum
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V porovnani s internimi daty spole¢nosti o aktudlnim vékovém slozeni zaméstnancii je
zjisténa struktura respondenti podobna. Situace je vyobrazena na Grafu 5. Muzeme fici, Ze
zavéry ze ziskanych dat budou mit relevantni vahu vzhledem k véku zaméstnanct. Pouze
zastoupeni skupiny 51 a vice let u dotaznikového Setfeni chybi. Jedna se o jedince, ktefi
vyplnéni bud’ odmitli, nebo se k vyzkumu nevyjadiili vibec. To muze svédCit o jejich
nezajmu ¢i rezignaci K moznym zménam. Dal$im diivodem mutize byt strach z poskytnuti dat,
ackoliv vypInéni i zpracovani bylo anonymni. Cerveny sloupec u vékové kategorie 21 — 30 let
naopak dokazuje vyssi zdjem a ochotu mladSich jedinct zapojit se do vyzkumu a prosadit

zmeény.

Porovnani vékového sloZeni zaméstnanci firmy
a respondentu

60%

50%

40%

30% ®m Firma

20%

10% ..— ® Respondenti
0% —

meénénez 20let 21-301et 31-40let 41-50let 51a vice let

Graf 5 — Porovnani vékového sloZeni zaméstnanci firmy a respondenti

Zdroj: Viastni vyzkum

Struktura respondentt dle pohlavi je vyobrazena na Grafu 6. V dotazniku se vyjadiovalo
celkem 62% zen a 38% muzi, coz rovnéz téméi kopiruje slozeni zaméstnanci, které je

tvoreno 65% Zen a 35% muzu.

Struktura respondentti dle pohlavi

HZena

m Muz

Graf 6 — Struktura respondenti dle pohlavi
Zdroj: Vlastni vyzkum
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4.4.2 Interpretace dotaznikového Setieni — firemni uroven

Nejvice respondentt, celych 22%, plisobi ve firm¢ méné nez 1 rok a zaroven stejny pocet
22% je ve firm¢& 1 — 3 roky. 19% zaméstnanctu je spolecnosti vérnych 5 — 8 let, 15%
zaméstnanct 3 — 5 let a 11% pak uvedlo 8 — 10 let. Nemalou ¢ast 11% tvofti také jedinci s vice
jak desetiletou praxi v ELKO Valenta. Z Grafu 7 dale vyplyva, ze 75% respondentii je ve

firmé alespon jeden rok.

Délka pracovniho poméru

m <1 rok
m1-3roky
m3-5let

m5-8let
m3-10let

m>10let

Graf 7 — Délka pracovniho poméru

Zdroj: Viastni vyzkum

Na nasledujicim Grafu 8 je zohlednéno vékové rozlozeni. Na zakladé barev sloupct 1ze
konstatovat, Ze v posledni dob¢ byli pfijimani pfedev§im mladsi jedinci. Nejvyse pred 3 lety
bylo ovSem piijato 25% osob z kategorie 41 — 50 let, coz dle absolutniho poctu respondenti
pfedstavuje jednoho zaméstnance. V priméru pisobi jedinci mladsi 30 let ve firmé od
nékolika mésici do 3 let, nejdéle pracuji v podniku jedinci ve vékové kategorii 31 — 40 let a to
prevazné 5 — 8 let. Jedinci star$i 41 let, jak je patrné z Grafu 8, byli pfijimani postupné a

pramérné je jejich plisobeni ve firm¢ hiife specifikovatelné.

Délka pracovniho poméru vzhledem k
véku

45%
40%
35%
30%
25%

20% — W@ w=31-40let
15% -——B—B——B— B —

10% (- i  ma41-50let
5% - SN | S -

0%

<lrok 1-3roky 3-5let 5-8let 8-10let >10let

m21-30]let

Graf 8 — Délka pracovniho poméru vzhledem k véku

Zdroj: Viastni vyzkum
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Z hlediska pracovisté 52% respondentd vykondva svou c¢innost v kancelatich, 24%
Vterénu a 24% v provozu. Sohledem na v€k pak rozmisténi demonstruje Graf 9. Jedinci
star$i 41 let vykondvaji praci predevSim v provozu, jednd se o 50% predstaviteli této
kategorie. Respondenti ve véku 21 — 30 let pracuji prevazné v kancelatich. Diivodem mohou
byt obecné lepsi pocitacové a jazykové dovednosti, které jsou zde nezbytné pro kazdodenni

éinnost.

Vékové slozeni respondenttl na

pracovistich
100% -
80%

40%

N provoz

u terén

0% m kancelar
(+]

0%

21-30let 31-40let 41-50 let

Graf 9 — Vékové sloZeni respondenti na pracovistich

Zdroj: Viastni vyzkum

V dotaznicich déle 62% respondentli uvedlo, Ze maji fixni pracovni dobu a zbylych 38%
pak flexibilni. V rdmci stanovené osmihodinové pracovni doby uvadi 50% respondenti, Ze
jejich pozice vyzaduje Casto praci i prescas. U 32% jedinci nastava tato situace dokonce
velmi ¢asto a zbylych 18% uvadi, Ze pouze ojedinéle. Zadny respondent nezvolil moZnost
,hikdy*“, coz je vzhledem k neplacenym pies¢asim velmi zarazejici. Situaci si zobrazme ve

veékovych kategoriich.

Prace prescas vzhledem k véku

we% -
o _-—-— [
80% |— | S | B | -
70% — | S | I | -
60% | — | . mnikdy
50% W ojedinéle

kK — 1 1 — | E—
400f W Casto
30% — | | |
20% [— | — | ~ mvelmiéasto
bRl [ ] -
..

21-30let 31-40let 41-50let

Graf 10 — Prace prestas vzhledem k véku

Zdroj:Viastni vyzkum
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Z Grafu 10 je patrné, Ze vSichni jedinci star$i 41 let pracuji ptfescas, bez ohledu na
frekvenci. Toto mize také postupné vypovidat o snizujici se schopnosti praci s vékem zvladat
jako doposud. Vyrazné lepsi situace ovSem neni ani u kategorii od 31 do 40 let. Z vyzkumu

vyplyvé obecné vysoka ¢asova narocnost zaméstnani.

Miuzeme odhadovat, ze prace v kancelafi je méné fyzicky naro¢na nez v terénu ¢i
V provozu, zaroven je ale mozna vice psychicky naro¢na. Respondenti proto byli tazani na to,
do jaké miry je jejich pracovni pozice fyzicky, psychicky a ¢asové naro¢na. Podrobnosti uvadi
Graf 11.

Hodnoceni fyzické, psychické a casové
narocnosti

100% ———— ] T ——
90% " 1 —
80% ——— — — —
70% ——— ——— 1 —
x
> 60% — ——— — —
=
2 50% ——— — — —
B
= 40% ———— — 1 —
>
30% —— 1 1
20% ————
10% 7-7
0%
fyzickd ndro€nost psychickd ndro¢nost tasovd narocnost
m 7adnd 25% 0% 4%
nizkd 32% 4% 4%
W yyssi 32% 57% 57%
mvysokd 11% 39% 36%

Graf 11 — Hodnoceni fyzické, psychické a ¢asové naro¢nosti pracovni pozice

Zdroj: Viastni vyzkum

Z Grafu 11 vyplyvaji obecné problémy zejména v oblasti psychické a ¢asové naro¢nosti.
V obou ptipadech je hodnoti 57% respondentii jako vyssi. Pro 39% jedinct piedstavuje jejich
pracovni pozice vysokou psychickou naro¢nost a pro 36% jedinci predstavuje vysokou
casovou naro¢nost, kterd jasn€ vyplyva z Castych pres€ast. Fyzicka narocnost je obecné spiSe
nizka.

Dale bylo vzhledem ke zjisténym datiim zajimavé ovéfit charakter jednotlivych pracovist

dle naroc¢nosti, coz zobrazuji grafy na Obrazku 10.
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Obrazek 10 — Narocnost pracovist’

Zdroj: Viastni vyzkum

Z vyzkumu vyplynulo, Ze kancelaf pfedstavuje spiSe nizkou az Zadnou fyzickou naro¢nost,
vys$$i psychickou a vyssi az vysokou ¢asovou narocnost. Psychickou a ¢asovou zatéz muze
zpusobovat stres v disledku dodrZzovani terminid, komunikace se zakazniky, vymahani
pohledavek, obchodni jednani, fizeni dodavek zboZi, necekané transakce apod. Terén je
pracovisté s opravdu vysokou psychickou a ¢asovou narocnosti. Vyssi fyzicka narocnost je
ziejm¢ zpusobena fizenim firemniho automobilu, manipulaci zbozi ¢i umistovanim
reklamnich materialt apod. Psychicka a ¢asova pak jisté souvisi s planovanim tras, pfimou
komunikaci se zdkazniky, vyfizovanim a feSenim vzniklych problému s centralou na dalku.
Posledni zkoumané pracovisté — provoz, predstavuje obecné vyssi fyzickou, psychickou i1

Casovou narocnost, které jsou dany manipulaci se zbozim, dodrzovanim termind, tvorbou

rozhodnuti ohledn¢ zbozi apod.

V ramci age managementu je dulezité¢ ukazat starSim zaméstnancim také moznost déle se
rozvijet, vzdélavat a spravnou motivaci a finan¢nim ohodnocenim jim naznadit, Ze jsou stale
plnohodnotnou soucésti spole¢nosti. Moznost kariérniho rozvoje vnima nadéjné 62% vSech
respondenttl, dalSich 21% nevi, zda existuje n¢jaka moznost ristu, 10% si mysli, ze spiSe ne a

7% jedincii pracovni postup nevnima jako realny vibec.

Vzhledem k véku pak nazorné situaci uvadi Graf 12, kde zjistujeme, ze jedinci, ktefi
nevnimaji kariérni postup realny vibec, jsou star$i 41 let. Ve 25% ptipadu jedinci nevi o
moznostech kariéry a zbyvajicich 25% je naopak siln¢ piesvédceno 0 dalSim rastu. Ostatni
kategorie maji situaci pomérn¢ vyrovnanou a obecné lze fici, Ze moZnost kariéry vnimaji
spiSe jako realnou. Ptesto je zardzejici, Ze néktefi jedinci mladsi 30 let se domnivaji, Ze dalsi

rozvoj je pravdépodobné neceka. Lze se domnivat, ze jsou ve spole¢nosti kratce a nemaji jesté
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jasng urcené profesni cile. V tomto pripadé by bylo vhodné zajistit témto jedinctim informace

o dalsich moznostech.

Hodnoceni moznosti karierniho
rustu vzhledem k véku

100%

80%
m vibec ne

-
60% —  mgpisene
40% +— — —-— M nevim
W spise ano

muréité ano

0%
21-30let 31-40let 41-50 let

Graf 12 — Hodnoceni moZnosti kariérniho ristu vzhledem k véku

Zdroj: Viastni vyzkum

Kdyby existovala okamzita moznost vykondvat v ramci firmy ELKO Valenta jinou
pracovni pozici pak celych 75% vsech respondentli by rozhodné neménilo. Ctvrtina
pracovnikil ovSem ano, pficemz 71% z nich by chtélo vyssi pracovni pozici a 29% pak zcela
jinou. Z vyse uvedeného lze usuzovat, ze zaméstnanci jsou pomérné¢ spokojeni. S ohledem na
vékové kategorie z Grafu 13 vidime, Ze nejvice pozaduji zmény star$i jedinci. Celych 50%
osob starSich 41 let by rado jinou pracovni pozici. Jak jiz bylo fe¢eno, divody mohou byt

ovlivnény zkoumanou naroc¢nosti pracoviste.

Potreba zménit zastavanou pracovni
pozici

T T
60%

40%

20%

0%

21-30let 31-40let 41-50 let

Graf 13 — Poti‘eba zménit zastavanou pracovni pozici

Zdroj: Viastni vyzkum

Co se tyce finan¢niho ohodnoceni, pak 52% vSech respondentli ma pocit, Ze jejich plat je
spiSe nizsi, pro 3% je nedostacujici a 45% pracovniku se domnivé, Ze je adekvétni jejich

pracovni pozici. Situaci zobrazuje Graf 14. Zde je vhodné zvazit systém odménovani.
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Zaméstnanci, jak bylo uvedeno v pfedeslé subkapitole, maji stanovenou fixni a variabilni
slozku mzdy. Plni urcité plany a na zaklad¢ Grovné jejich dosaZeni se variabilni slozka méni.
Je mozné, ze plany jsou nadhodnoceny a je obtizngjsi je splnit. Tim by logicky klesala

moznost dosdhnout uspokojivé vyse mzdy.

Hodnoceni finanéniho ohodnoceni

3% 0%

m vysoké

m adekvatni me pozici

¥ spise nizsi

® nedostacujici

Graf 14 — Hodnoceni finanéniho ohodnoceni

Zdroj: Viastni vyzkum

V oblasti motivace, frekvence vzdélavani a vnitini komunikace hodnoti respondenti situaci

dle Grafu 15 nasledovné:

Hodnoceni motivace, frekvence vzdélavani a urovné
vhitfni komunikace
el ] B =
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motivace vzdélavani komunikace
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Graf 15 — Hodnoceni motivace, frekvence vzdélavani a vnitini komunikace

Zdroj: Viastni vyzkum
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Motivace ze strany nadiizeného je pro pracovniky obecné dostacujici. V porovnani
s jednotlivymi kategoriemi ji nejlépe hodnoti jedinci mladsi 30 let, kde 40% z nich uvadi, Ze
uroven je dobra. V kategorii 31 — 40 let je dostaCujici az nizka. OvSem 75% jedinct
z kategorie 41 — 50 let nevnima zadnou motivaci ze strany nadiizeného. Jako motivacni
systém jsou ve firm¢ nastaveny penize. ACkoliv mize byt tento zptsob pro fadu lidi efektivni,
z dlouhodobého hlediska je potieba najit i jiné zpusoby. Frekvenci vzdélavani hodnoti
respondenti obecné jako nizkou. V ramci kategorie 41 — 50 let ji takto posuzuje 75% jedincii a
v kategorii 21 — 30 let 50% zaméstnanci. Vzdélavani je ovSem velmi dilezité pro udrzZeni
dobré¢ kvalifikacni urovné a dalsiho rozvoje znalosti a dovednosti. Je tedy nanejvys zadouci
vénovat mu pozornost a zajistit ve firm¢ adekvatni metody ke zvySeni frekvence. Jednim
Z nejcastéjSich problémt na pracovisti byva vnitini komunikace. V ELKO Valenta ovsem
komunikaci hodnoti respondenti spiSe jako dobrou. Pouze v kategorii 41 — 50 let se nazory
podstatné 1i$i. Ve firm¢ maji zavedeny systém reakce na problém ¢i na dotaz do maximalné

24 hodin. V navaznosti na vyzkum mizeme tento systém ohodnotit jako dobie fungujici.

4.4.3 Interpretace dotaznikového Setfeni — osobni uroven

Pro age management piedstavuje osobni Uroven neoddélitelnou c¢ast pro komplexnost
celého systému. Dulezitym aspektem je mimo jiné sladéni prace a osobniho Zivota.

Respondenti byly tazani na rodinnou fazi, ktera je pro né v souc¢asné dob¢ aktualni.

Rodinna faze respondentu

o ziji s rodici
m ijisam/a
= ziji s partnerem/kou a

planujeme déti

m jiji s partnerem/kou a
nepldnujeme déti

M ziji sam, ale starams e o
dité/déti

mmamvlastni rodinu a déti

Graf 16 — Rodinna faze respondenti

Zdroj:Viastni vyzkum

Na zékladé Grafu 16 zjiStujeme, ze 52% respondentli mé vlastni rodinu a déti. DalSich
celkem 17 % se o déti stara nebo je v nejblizsi dobé planuje. Lze predpokladat, Ze tito jedinci

by uvitali vice volna nebo upravenou pracovni dobu, aby se mohli rodin¢ a détem vice
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vénovat, coz vyplyva rovnéz z vseobecné vyssiho zajmu o flexibilni pracovni dobu. Jedna

tfetina respondenttl, presnéji 31% pak bud’ Zije s rodi¢i, sama nebo jesté déti neplanuje.

Z hlediska hodnoceni, zda by respondenti zvladli vykonavat stejnou praci, jako dnes, ve
véku 65 let, pak 38% vsech jedincti odpovédélo, Ze by nezvladli. Celych 48% se domniva, ze
by ji zvladlo, ale s obtizemi a pouze 14% je piesvédceno, ze bez problémi. Z hlediska
vékovych kategorii se nejvice obavaji jedinci ve véku 31 — 40 let. Celych 60% z nich si mysli,
ze praci nezvladne. U kategorie do 30 let je to pak 20% jedincd, ovSsem 60% z nich si
uvédomuje, Ze by mélo pfinejmensim obtize. V kategorii 41 — 50 let jsou jedinci pozitivnéjsi
a pfi pohledu na graf 17 je vidét, Ze svou praci zvladnou, 25% z nich dokonce ptredpoklada, Zze

bez problémti.

Hodnoceni schopnosti zvladnout
vykonavanou praciv 65 letech

100%

80%

0,
60% nezvladnu

40% W zvlddnu, ale s obtizemi

0% m zvladnu bez problém
0

0%
21-30let 31-40let 41-50let

Graf 17 — Hodnoceni schopnosti zvladnout vykonavanou praci v 65 letech

Zdroj: Viastni vyzkum

Novou préci by si na zdkladé¢ vyzkumu hledalo 59% respondentt 1 — 3 mésice, 17% méné
nez 1 mésic, dalsich 14% si mysli, Ze ¢as potiebny k hledani nového zaméstnani zabere 4 — 6
mésicl, pro zbyvajicich 10% to predstavuje vice nez pul roku. Z hlediska vékovych kategorii
z Grafu 18 jasné vyplyva, ze jedinci star$i 41 let obecné hodnoti své moznosti na trhu prace
spise hite. Celych 50% z nich se domniva, Ze by praci hledalo vice nez ptl roku. Tito jedinci
ovSem maji mnoho zkuSenosti, nadhled a silnou motivaci si nové misto udrzet. Bohuzel fada
Z nich neumi tyto piednosti pfi hledani prace vyuzit. Naopak nejmladsi ze zkoumanych
kategorii obecné uvadi, ze by si praci nasla nejdéle do 3 mésict. Tvrdi to 90% z nich. Rovnéz
velka ¢ast jedincl ve véku 31 — 40 let vidi moznosti na trhu prace velmi nadéjné a pozitivné.
V ramci age managementu je vSak dulezité, aby se vSechny vékové skupiny naudily chapat

svilj vék jako vyhodu.
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Graf 18 — Hledani nové prace s ohledem na vék

Zdroj: Viastni vyzkum

Z vyzkumu dale vyplynulo, ze pouze 25% respondentli preferuje fixni pracovni dobu,

ackoli ji ma nastavenou vétSina z nich. Pro 75% respondentti je mnohem vyhodnéjsi doba
flexibilni. S ohledem na vékové kategorie je situace zobrazena na Obrazku 11. V ramci
flexibility by jedinci starsi 41 let uvitali individualni pracovni dobu. U mladsich jedinct je

vyzadovana také CasteCna prace z domova. Zde by ovSem byla nutna velka divéra ze strany

majitele, ktery obecné preferuje osobni kontrolu a dohlizeni.

100%

20%

60%

40%

20%

0%

Preference pracovni doby

100%
80%
B flexibilni 60%
= fixni 40%
20%
0%

Obrazek 11 — Graficka vyjadieni pro preferenci pracovni doby

Mezi respondenty bylo déale zkoumano, zda z vlastni iniciativy rozviji své znalosti a sleduji
trendy na trhu. S ohledem na vékové kategorie bylo zjisténo, ze 75% jedincu starsich 41 let
rozhodné sleduje trendy na trhu a snazi se rozvijet své znalosti, zbylych 25% z nich sleduje
trendy pouze casto. Jedinci ve véku 31 — 40 let pak trendy sleduji pfevazné ¢asto a 7% z nich
pouze ziidka. U nejmladsi kategorie rovnéz ptevazuji osoby s Castou snahou rozvijet své
dovednosti. Patrny je Vv porovnani s ostatnimi kategoriemi Ubytek osob, pro které je to

samoziejmost a narust téch, které se aktualnim otazkam vénuji jen ziidka. Situace na Grafu 19

21- 30 et 31-40let 41-50let 21-30let 31-40let 41-501let

Preferovana flexibilni pracovni
doba

B individualnipracovni
doba

= asteéna pracez
domova

Zdroj: Viastni vyzkum

tak velice nazorné uvadi, Ze potieba vice sledovat trendy s vékem roste.
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Rozvoj znalosti, sledovani trendti na
trhu

100% ——

60% |——

H vibec ne

spise ne, ziidka kdy

40% —— —

m spide ano, ¢asto
20% —- . ——  mrozhodnéano
0%

21-30let 31-40let 41-50 let

Graf 19 — Rozvoj znalosti, sledovani trendi na trhu z hlediska véku

Zdroj: Vilastni vyzkum

Z hlediska potieby zvysit si dosazenou Uroven vzdélani pak 76% respondentt uvedlo, ze
by si chtélo vzdélani zvysit, 3% v soucasné dobé studuji a 21% by neménilo. Z uvedenych
76% respondentti dale bylo zjisténo, ze po dalsim vzdélani touzi i absolventi vysoké Skoly.

Nejvice jsou to pak jedinci se stiedni skolou a vyuceni. Situaci nazorn¢€ uvadi Graf 20.

Vzdélanostni sloZeni respondentl

aspirujicich na vyssi vzdélani

0%

W zakladniskola
mvyuéen/a
mvyucen/a s maturitou
W stfedni skola s maturitou
m vyl odborna skola

m vysokd skola - Lstupen

&
S

Graf 20 — Vzdélanostni sloZeni respondenti aspirujicich na vyssi vzdélani

vysokd skola - 2.stupen

Zdroj: Viastni vyzkum

V ramci oteviené otazky méli pracovnici moznost navrhnout vzdélavaci kurzy. Ne vSichni
tuto moznost vyuzili, pouze 38% respondentl uvedlo odpovéd’. Mezi €asto zmiflované patfily
cizi jazyky, které uvedlo 45% respondentd. V absolutni ¢etnosti to piedstavuje 5 osob. Dale
jsou pozadovana $koleni v oblasti komunikace, obchodu a psychologie prodeje, marketingu a

reklamy. Jednotlivci uvadéli také design, time management a spole¢enské chovani.

Nejvyssi dosazené vzdélani je z hlediska vékovych kategorii graficky znadzornéno na Grafu
21. U osob v kategorii 31 — 40 let je spektrum velmi pestré, od vyuceni aZ po vysokou skolu

druhého stupné. Nejvétsi zastoupeni maji absolventi stfedni Skoly s maturitou, tvoii 27%.



V kategorii jedinci do 30 let prevazuji z 60% také stiedoskolaci s maturitou. Druhou
vyraznou skupinou jsou jedinci s bakaldfskym stupném vzdélani. V kategorii osob starSich 41
let je ptekvapujici velké zastoupeni absolventl bakalarského studia. Vzhledem k diivejSim
omezenéj$im podminkam studovat pouze bakalatrsky stupeiny, lze uvazovat, ze tento titul byl
ziskan v pozd&j$im veku, coz opét svédci o s vékem rostouci potiebé vice se vzdélavat a

zvySovat si potiebnou kvalifikaci.

Vzdélani respondenti z hlediska véku

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

1

21-30let 31-40let 41-50 let
W vysoka gkola - 2.stupen 10% 20% 0%
m vysoka skola - 1.stupen 20% 0% 25%
m vyséi odbornd skola 0% 13% 0%
| stiedni skola s maturitou 60% 27% 50%
® vyucen/a s maturitou 0% 20% 0%
myyucéen/a 10% 20% 25%
B zakladniskola 0% 0% 0%

Graf 21 — Vzdélani respondentii z hlediska véku

Zdroj: Viastni vyzkum

Kromé vzdélavani a rozvoje znalosti je pro pracovniky zddouci pecovat také o své zdravi a
fyzickou kondici, nebot’ n€které pracovni pozice to vzhledem ke své naro¢nosti vyzaduji.
Graf 22 velmi jasné ukazuje, Ze s rostoucim vékem se zaméstnanci snazi o sebe starat vice.
100% jedinct starSich 41 let se fyzické nebo zdravi prospé$né aktivité vénuje. U kategorii 21

— 30 let a 31 — 40 let jsou osoby, které se sportu a zdravi vénuji zfidka kdy, spiSe ne.
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Péce o zdravi a fyzickou kondici
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Graf 22 — Péce o zdravi a fyzickou kondici z hlediska véku

Zdroj: Viastni vyzkum

Jako dulezity prvek fizeni lidskych zdroju je jejich motivace. Na nize uvedeném grafu

respondenti uvedli preferované zptisoby motivace.

Firemni benefity jako motivace

penize

tyden dovolené navic

stravenky

firemni auto k soukromym Géeltm
teabuilding/firemni akce

= podet respondentd
prispévek na penzijni pfipojisténi
firemni telefon k soukromym téeltim
jiné

piispévek na Zivotni pojisténi

Graf 23 — Firemni benefity jako motivace

Zdroj: Viastni vyzkum

Méli moznost uvést maximalné tii. Naprosto v§ichni zaméstnanci zvolili penize. Vzhledem
k faktu, Ze 52% jedinci ve vyzkumu uvedlo, Ze jejich finan¢ni ohodnoceni je spiSe niz§i, neni
to zcela prekvapujici zjiSténi. Zajimavé ovSem je, jak tento systém miZe dlouhodobé
fungovat. Z teoretickych poznatkii vime, Ze penize jsou piedev§im stimulem, ktery je
efektivni pouze kratce. Navic systém odmén ve firm€ neni nijak transparentni a to je takeé
prekazka nastaveni penéz jako hlavniho motiva¢niho prvku. Druhou nejcastéjsi odpoveédi byl
tyden dovolené navic, z které plyne potieba vice relaxovat od prace a vénovat se roding.
Ttetim nejpreferovanéj$im benefitem jsou stravenky, resp. prispévky na stravovani.

Zameéstnanci by dale uvitali firemni automobil k soukromym tc¢eliim, teambuildingové a jiné
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firemni akce stmelujici kolektiv, pfispévek na penzijni pfipojisténi, firemni telefon
k soukromym tceliim ¢i piispévek na zivotni pojisténi. Dva respondenti uvedli i jiné benefity,
coz byla oteviena otazka. Tito jedinci by uvitali poukaz na masaz, sport nebo také piispévky
na obleceni. Nutno podotknout, Zze od zaméstnancli se oCekava vybér obleceni adekvatni

jejich pozici, coz miize vyzadovat zna¢nou investici.

V zavéru dotaznikového Setfeni bylo zhodnoceno, jak respondenti vnimaji své pocitacove,
jazykové, psychické a fyzické dovednosti. Zohlednujicim hlediskem byl opét veék. Obrazek 12

prostednictvim ¢ty grafli velmi ndzorn€¢ demonstruje situaci u zkoumanych zaméstnanci.

Hodnoceni pocitacovych Hodnoceni psychického zdravi
znalosti 100%
100% 80%
B0% . X 60% m Epatné
® ipatne v
60% hor&i
i 40%
20% horsi = dobré
20% B dobré 20% u vjborné
0% ®vyhorné 0%
21-30let 31-40let 41-50 et 21-30let 31-40let 41-50let
Hodnoceni jazykovych znalosti Hodnoceni fyzickych
100% - dovednosti
B0% — 100%
B ipatné
B0% = [ | | pene 5% = Epatné
horsi 60%
40% [ — — hor&i
m dobré 40% )
0% | | [ myyborné 20% ¥ dobré
0% 0% B vyborné
21-30let 31-40let 41-50let 21-30let 31-40let 41-50let

Obriazek 12 — Hodnoceni dovednosti

Zdroj: Viastni vyzkum

Pocitacové dovednosti jsou obecné hodnoceny jako dobré. Z grafu je ovSem patrna
zhorsujici se tendence s pfibyvajicim veékem. Jedinci z kategorie 21 — 30 let se domnivaji, Ze
jejich pocitacové znalosti jsou dobré az vyborné. Logickym diivodem je dospivani této
generace Vv dobé¢ socidlnich siti a silného technologického rozvoje. Psychické zdravi se dle
vyzkumu s ptibyvajicim v€kem naopak zlepSuje. Dlivodem miiZze byt vyzralost a nadhled,
které s vékem ptibyvaji. Respondenti star$i 41 let hodnoti psychické zdravi v 50% jako dobré
a v 50% dokonce jako vyborné. Co se tyce jazykovych znalosti, pak 10% jedincti mladSich 30
let se domniva, ze jejich jazykové znalosti jsou Spatné, 50%, Ze horsi a 40% hodnoti situaci
jako dobrou. V kategorii 31 — 40 let je situace obdobna. Celych 20% si mysli, ze jejich znalost
cizich jazyka je Spatna, 53%, Ze horsi a 27% tika dobra. V kategorii 41 — 50 let je v 75%

hodnoceni horsi, ovSem v 25% vyborné. Tato skuteCnost v absolutni Cetnosti predstavuje
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jednoho jedince a zdroven také jediného respondenta s vybornou znalosti cizich jazyki
z celého vyzkumu. Své fyzické dovednosti hodnoti 75% respondentii star§ich 41 let jako
dobré a 25% jako vyborné. Z ptedeslého zkoumani bylo zjisténo, Ze s ptibyvajici vékem o
sebe jedinci v ELKO Valenta vice pe€uji a snazi se udrzet v dobré kondici. V tomto piipadé
neni vysledek zcela piekvapujici. Naopak mladsi kategorie v nékterych ptripadech hodnoti

situaci jako horsi.

Posledni otazka pfinesla moznost navrhnout jakoukoliv zménu v ramci firmy. Vyjadtilo
se celkem 10 respondentli, z toho 20% uvedlo, ze zmény jsou bud’ zbyte¢né, nebo nejsou
nijak vitané. DalSich 30% respondentd se shodlo na zvySeni frekvence teambuildingovych ¢i
jinych firemnich akcich. Toto je velmi dobra moznost jak stmelit tym, zvysit divéru mezi
zaméstnanci a vytvofit na pracovisti ptijemnou atmosféru. Navrhované zmény od zbyvajicich
jedinct pak byly zaméfeny na zlepSeni obchodu a prodeje, zvySeni trzeb, marzi, na vétsi
podporu zakaznikt, vice novinek, zlepSeni komunikace, kvalitnéj$i zazemi, nové firemni
obleCeni a Vv neposledni fadé¢ také na vétSi soukromi na pracovisti, které bylo naruseno

v disledku velkych organiza¢nich zmén a presunu velké ¢asti lidi do jedné kancelate.
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4.5 Zavéry studie a doporuceni pro vyuziti age managementu v ELKO

Valenta

Na zaklad¢ studie provedené v podniku ELKO Valenta byla zjisténa fada skute¢nosti 0
personalnim fizeni ve firm¢. Bylo zkoumano vnimani pracovniho prostfedi a rovnéz osobni
preference a potencial zaméstnanci. Bohuzel nebyl vramci vyzkumu zajistén vzorek
respondentt z kategorie 51 — 60 let. Tyto osoby patfily k tém, které piimo odmitly ucast na
vyzkumu nebo se nijak nevyjadiily. Svéd¢it to muze o nezajmu, lhostejnosti ¢i rezignaci
star$ich jedinci cokoliv ménit. Zkoumanymi vékovymi kategoriemi tedy byly kategorie 21 —
30 let, kategorie 31 — 40 let a kategorie 41 — 50 let.

Z hlediska osmi dimenzi age managementu miizeme fici, ze spole¢nost v oblasti naboru
zaméstnancl zadnym zptisobem nediskriminuje osoby starsi, osoby jiného pohlavi ani osoby
jinych narodnosti. VEékova rozmanitost je velmi pestra, ovSem jistou pfevahu tvoii osoby v
rozmezi 31 — 40 let, které jsou ve firmé zaroven nejdéle. Velky pocet Zen je velmi dobrym
znakem tolerance a respektovani obou pohlavi. Zahrani¢ni pobocky, kde pracuji jedinci
riznych narodnosti, jSOu rovnéz pozitivnim aspektem vramci zkoumané diverzity
pracovnikd. K uvazeni by bylo zaméstnat n€jaké jedince cizi narodnosti také v mezinarodnim
oddéleni sidla spole¢nosti. Z pocatku pouze externé nebo na poloviéni tvazek. Jednak by se
mohl zvysit prodej a expanze obchodi do zahrani¢i a jednak by se podpofilo pifirozené uceni
cizich jazykli vramci konverzace na pracovisti. Jak vyplynulo z vyzkumu, velkd fada
zaméstnancll ma zajem se v cizich jazycich vzdélavat, nebot’ své znalosti hodnoti obecné jako
hors$i. Aktualné probiha kurz s rodilym mluvéim jedenkrat tydné. Je to bezesporu vyborny
krok, ovSem z divodu vysoké Casové naro¢nosti zastdvanych pozic neni zcela efektivni a
ucast na ném minimalni. DalS$i moznosti by bylo zapiij¢eni a vyuziti firemnich jazykovych
ucebnic pro individualni potfeby, které byly nakoupeny v ramci dvouletého projektu
vzdelavani a rozvoje zaméstnanci. Predev§im by to bylo feSenim pro zaméstnance, ktefi

nepracuji v sidle firmy, kde kurz probiha.

Frekvence vzdélavani byla ve vyzkumu hodnocena respondenty obecné jako nizka.
V kategorii starSich 41 let ji takto hodnotilo dokonce 75% z nich. Vzdélavani je ovsem velmi
dulezité a je tfeba jej planovat pro zajisténi dobré urovné kvalifikace vSech zaméstnanctu bez
rozdilu v€ku. Nastaveny systém sebevzdélavani ma vyhody v tom, Ze aktivni jedinec mizZe
ptijit s ndvrhem zajimavého kurzu, ovSem pasivni jedinec moznosti na trhu nefesi a jeho
urovenn vzdélani stagnuje, v hor§im piipadé klesa. Na zédkladé dotaznikového Setteni bylo

zjiSté€no, Ze potieba vice sledovat aktualni trendy na trhu s vékem roste. Vzd¢lani by si podle
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vysledki chtélo zvysit az 76% respondentil, coz jasné vypovida o ochoté pracovnikil neustale
se zdokonalovat a rozvijet. Navrhy zaméstnancti na vzdélavaci kurzy se v 45% piipadech
vénovaly jazykim. Dale jsou pozadovana Skoleni v oblasti komunikace, obchodu a
psychologie prodeje, marketingu a reklamy, designu, time managementu a spole¢enského
chovani. Doporucenim by bylo zvazit navrhované kurzy a zajistit realizaci vybranych z nich.
Moznym zplsobem, jak podpofit rozvoj znalosti, by mohlo byt také ptedplatné
specializovanych cCasopisi. Ty by mohly byt rozmistény na oddélenich nebo napf.
Vv kuchynice, kde si jimi mohou zaméstnanci v dobé obéda Cist a nenasilnou formou se

dozvidat novinky na trhu. Nejedna se o extrémni investici a efekt mtize byt velky.

Cilem mobility a kariérniho rozvoje je v ramci age managementu sniZzeni fyzické namahy
a psychické zatéze, a tim prispéni k zaméstnancové dlouhodobé zaméstnatelnosti. Z hlediska
zkoumané firmy bylo zjisténo, Ze 75% zaméstnancli by svou pracovni pozici rozhodné
nemeénilo. Lze tedy uvazovat jejich spokojenost i po strankach naro¢nosti. Nejméné fyzicky
naro¢né pracovisté je kancelar, je zde ovSem zvySend psychicka zatéz a nezbytnost
pocitacovych a jazykovych znalosti. Vyrazné piesuny zaméstnancti vzhledem k jejich
kvalifikacim zfejmé nebudou nutnym feSenim. Ani pfedCasné odchody do dichodu nejsou
Vv soucasné dob¢ aktualni. Mnohem dulezit€jSi je soustfedit se na kariérni mobilitu.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze moZnost kariéry hodnoti nadéjné pouze 62% respondentil.
V kategorii starSich 41 let pak 50% jedinci vnima osobni rist ve firmé jako nulovy. Vedeni
v ELKO Valenta by mélo s podiizenymi komunikovat o profesnich cilech a feSit redlné
moznosti jejich pracovni mobility. Jen pokud ma zaméstnanec cil a vi kam sméfovat, pak je

rovnéZ vice motivovany a cile dosahne.

Dulezitym nastrojem pro udrZeni starSich pracovnikli v zaméstnani je také flexibilni
pracovni doba. V praxi se jedna o formu sladéni pracovni doby a osobniho Zivota. Vyznamny
je pak predeviim &as pro pééi o rodinu. Rada zahraniénich spolednosti pFistoupila napiiklad
k redukci pracovni doby, formam placeného volna nebo praci z domova. V ramci Setieni
v ELKO Valenta bylo zjisténo, ze ve spole¢nosti je nastavena prevazné fixni pracovni doba.
Stanovenych 8 hodin denné¢ a 40 hodin tydné ovSem pro 75% jedincl piedstavuje spiSe
nevyhovujici podminky. Lze uvazovat nad ¢astecnym zohlednénim jejich potieb a zavést
individualni pracovni dobu nebo Caste¢nou praci z domova. Obé formy lze kombinovat.
vénovat roding. Casteéna prace z domova by mohla pomoci jedinciim, ktefi studuji, nebo by
se chtéli dodatecné vzdélavat. Tato forma mize byt nastavena napiiklad pro 1 nebo 2 dny

v mésici a zalezelo by na zaméstnanci, zda a kdy ji vyuzije. Vzajemna divéra a zaroven
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umoznéni vyridit si i jiné zalezitosti nez pracovni muze vést k vy$si motivaci a piredev§im
spokojenosti zaméstnance. Vzhledem k tomu, ze 52% respondentit ma rodinu a déti, o které se
musi starat, a dalSich 17% je planuje, doporucenim by bylo nastaveni individudlnich forem
flexibilni pracovni doby. Ackoli to predstavuje vétsi zasah do fungujiciho fixniho systému,
z hlediska poznatki 0 age managementu je to jeden z nejefektivnéjSich zpisobu, jak sladit

osobni a pracovni Zivot.

Pro pracovniky je dale v zajmu udrzeni vlastni zaméstnatelnosti zadouci 0 sebe pecovat. U
jedincu, ktefi jsou v ELKO Valenta vice let, probihaji pravidelné 1ékaiské prohlidky, ¢imz je
zajiSténa ochrana jejich zdravi. Zaméstnanci jsou rovnéZ pravideln¢ proSkolovani o
bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. Z vyzkumu vyplynulo, Ze s rostoucim vékem se
pracovnici snazi o sebe starat vice a jejich snahou je udrzet si dobrou fyzickou kondici. Ve
firmé existuje neformalni skupina zaméstnanc, ktera pravidelné navstévuje lekce K2-hiking.
Ptidat se mtize kdykoli kdokoli. Doporuenim by bylo podpofit snahu téchto nadSenci
zajisténim zaméstnanecké slevy, napt. ve vybraném sportovnim centru. Také z hodnoceni
firemnich benefitd vyplynulo, Ze jednim z navrZzenych zplisobli motivace jsou poukazy na

sport ¢i na masaz.

V dutsledku dil¢ich zmén v jednotlivych dimenzich age managementu, je ovliviiovana také
motivace pracovnikil. Jeji vyznam je v ramci fizeni lidskych zdroji nezastupitelny. Jak jiz
bylo n€kolikrat zminéno, v ELKO Valenta je motivacni systém zalozen ptfevazné na penézich,
coZ je Casto kritizovano pro kratkodoby efekt. Navic neni systém odmén ve firmé nijak
transparentni, coz predstavuje dal$i bariéru pro nastaveni penéz jako hlavniho motiva¢niho
prvku. V ziskanych vysledcich vyzkumu je ovSem mozné spatiit, ze 100% respondentl
hodnoti penize jako hlavni motivacni prvek. Muze to byt ovSem dusledek niz$i mzdy, kterou
takto hodnoti 52% respondentid. Doporucenim by bylo zvéazit novy motivani systém
zahrnujici vice nepenezitych vyhod. Tyden dovolené navic byl druhym preferovanym
benefitem. Alespon uréité formy placeného volna by mohly mit ve zkoumané spole¢nosti sviij

vyznam.
Uved’'me navrzené moZnosti:
e Tfidny placeného studijniho volna navic pro jedince dokoncujici dalsi vzdélavani.
e Tfidny placeného volna navic pro zaméstnance star$i 50 let.

e Tii dny placeného volna navic rodi¢im, které se staraji o déti mladsi 12 let.
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Moznosti je mnoho a zaméstnanci by je jisté ocenily. Nakladova slozka tohoto opatieni je
ovSem vyssi. Jako tieti nejoblibenéjsi benefit byly zvoleny stravenky. V soucasné dobé ovsem
doslo v dusledku rozhodnuti majitele firmy k redukci ptispévku na stravovani. Zaméstnanci
by rovnéz uvitali ptispévky na penzijni piipojisténi, coz svéd¢i o potiebé zajistit si soucasny
standardu i ve vys$Sim véku. Celkem 38% jedinci se totiz domnivd, ze by soucasnou
vykonavanou pozici ve véku 65 let nezvladlo, dalSich 48% se pak domniva, ze zvladlo, ale
s obtizemi. Ptispévek na penzijni ptipojisténi by byl velmi vhodnym krokem v ramci zavadéni
age managementovych praktik.

Navrzené zmény by mély zlepsit spokojenost zaméstnanct, zvysit jejich loajalitu k firmé,
vyvazit soukromy a pracovni Zivot a zajistit lepsi pracovni schopnost. Firma by mohla

piipadné zavedené zmény dale prosazovat na svych webovych strankach jako podporu age

managementu a tim zvysit svou celkovou image a reputaci.
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ZAVER

Predkladana diplomova prace méla za cil analyzovat problematiku age managementu
V mezinarodnim kontextu a najit moznosti vyuziti v ¢eskych podminkach. Vychazela z
aktualni problematiky starnuti populace, jejiz dusledky pfinasi zmény ve vekové struktuie
obyvatel, nizkou zameéstnanost a sniZzenou pracovni schopnost starSich jedinci. Na
pracovistich, kde se mohou setkat az Ctyfi rizné vékové generace, vznikaji mezigeneracni
problémy a vyzvou je najit a aplikovat feSeni, ktera zajisti dlouhodobou ekonomickou
udrzitelnost. Jednim z cilti Evropy 2020 je dosahnout zaméstnanosti 75 % ve vékové kategorii
od 20 do 64 let. Age management je pravdépodobné nejmocnéjsi nastroj, jak zlepsSit

praceschopnost starSich jedinct a tim dosdhnout stanovenych cila.

V prvnich kapitolach prace byly pfedstaveny zaklady managementu a teorie diversity
managementu, které tvofily nezbytny uvod ke zkoumané problematice. Age management byl
podrobn¢ zanalyzovan jako zplsob fizeni zohlediiujici vek, schopnosti a potencial
zaméstnancl. Byly pfedstaveny argumenty pro zavedeni age managementu, jeho tii urovné,
osm dimenzi, dileZité zasady, kroky implementace a pfedevsim konkrétni ptiklady a zmény
jiz zavedené a vyzkousené V zahrani¢nich podnicich. Analyzu problematiky podpoftila ukazka
Svédského projektu implementace age managementu ve vefejném sektoru a piedev§im

nizozemska studie o metod€ udrzitelné zaméstnatelnosti a fazich zivota zameéstnancu.

Nutno podotknout, ze literatura je v souc¢asné dob¢ zamétena predevsim na starsi jedince a
na to, jak s nimi pracovat ve vy$§im v€ku. Rozhodnuti firmy zaméstnat osoby star$i 50 let,
ovSem jeSt¢ neznamend, Ze zavadi age management. Dulezitym poznatkem je, ze age
management by mél byt predevsim prevenci nikoli pouze reakci na jiz vzniklé disledky. Pro
zam¢stnavatele to znamena zajistit existenci komplexniho systému fizeni, ktery zahrnuje
vSechny oblasti lidskych zdroji a zohlednuje vSechny vékové kategorie zaméstnanct. Snahou
by tedy mélo byt hledat teSeni jiz pro mladou generaci a vyvarovat se tak moZnym
problémum pii dosazeni vyssiho veku. Jak vyplynulo z vyzkumu, tak obava zvladnout bez
problému svou praci i ve v€ku 65 let byla u respondenti velmi vysokd. Ze ziskanych
které jsou nasledovany neustalym rozvojem jeho dovednosti a znalosti, a rovnéz zohlednéni
jeho vnitinich postoji a hodnot. Jsou-li tyto predpoklady v rovnovaze s pracovnim

prosttedim, pak i pracovni schopnost bude na dobré urovni.

Aplikace age managementu v ¢eskych podminkach je mozna prostiednictvim navrzenych

zmén, které byly specifikovany v posledni kapitole prace. Zkoumany podnik nezaméstnaval
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mnoho jedinct star$ich 50 let a ani v rdmci dotaznikového Setieni nebyli zajisténi respondenti
star§i 50 let. Navrhnutd opatfeni jsou tedy se zfetelem na mladsi generace, zohlednéni jejich
postojl, nazori a schopnosti. Hlavnim ucelem aplikace age managementu je preventivni
opatfeni, které zlepSenim podminek pracovnikli v soucasnosti povede ke zlepSeni kvality
jejich zivota i ve vy$Sim véku.

Tato diplomova prace kapitolou 3 a kapitolou 4 dosahla stanoveného cile. Problematika
byla dikladné popsana a analyzovana piedevSim na zaklad¢ zahrani¢ni praxe. Zkoumana
firma ELKO Valenta poukazala na to, Ze existuji moznosti, jak drobnymi zasahy vyuzivat age
management v ¢eskych podminkach malého az stiedniho podniku, pfestoze aplikace byla
prozatim provadéna jen ve velkych mezinarodnich firmach. Navrzené zmény byly
konzultovany s majitelem spolecnosti, ¢imz byla rovnéz ziskdna zpétna vazba k vyzkumu.
Také zaméstnanci projevili zna¢ny zajem ke zjisténym vysledkim. Bohuzel, jak bylo uvedeno
Vv teoretické Casti prace, jednou ze zésadnich piekazek zavedeni age managementu, ale i

jakychkoli jinych zmén, jsou nedostatecné finan¢ni prostiedky a Cas.

Zavérem lze podotknout, ze acCkoliv bylo feceno mnoho o vyhodach zavadéni age
managementu, jednd se 0 velmi naro¢ny proces nejen ¢asove, ale také financné. Piedstavuje
fadu intervenci V oblasti vzhledu pracovniho prostfedi, nastaveni pracovni doby, piefazovani
zaméstnancu, jejich motivace ¢i vzdélavani. Drobné zmény zohlediujici vék zaméstnanct
redlné jsou, ovSem aplikace age managementu vyzaduje komplexni feSeni. Prvnim a velmi
jednoduchym krokem pro vSechny firmy by dnes mélo byt uvédomit si demografickou situaci

a naucit se v€kové rozdily respektovat.
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Priloha A — Vékova hranice naroku na diuchod

rok narozeni [|muz Zena bez déti |zena 1 dité |zena 2 déti
1950 62+6 61 59+8 58+4
1951 62+8 61+4 60 58+8
1952 62+10 61+8 60+4 59
1953 63 62 60+8 59+4
1954 63+2 62+4 61 59+8
1955 63+4 62+8 61+4 60
1956 63+6 63+2 61+8 60+4
1957 63+8 63+8 62+2 60+8
1958 63+10 63+10 62+8 61+2
1959 64 64 63+2 61+8
1960 64+2 64+2 63+8 62+2
1961 64+4 64+4 64+2 62+8
1962 64+6 64+6 64+6 63+2
1963 64+8 64+8 64+8 63+8
1964 64+10 64+10 64+10 64+2
1965 65 65 65 64+8
1966 65+2 65+2 65+2 65+2
1967 65+4 65+4 65+4 65+4
1968 65+6 65+6 65+6 65+6
1969 65+8 65+8 65+8 65+8
1970 65+10 65+10 65+10 65+10
1971 66 66 66 66
1972 66+2 66+2 66+2 66+2
1973 66+4 66+4 66+4 66+4
1974 66+6 66+6 66+6 66+6
1975 66+8 66+8 66+8 66+8
1976 66+10 66+10 66+10 66+10
1977 67 67 67 67
1978 67+2 67+2 67+2 67+2
1979 67+4 67+4 67+4 67+4
1980 67+6 67+6 67+6 67+6
1981 67+8 67+8 67+8 67+8
1982 67+10 67+10 67+10 67+10
1983 68 68 68 68
1984 68+2 68+2 68+2 68+2
1985 68+4 68+4 68+4 68+4
1986 68+6 68+6 68+6 68+6
1987 68+8 68+8 68+8 68+8
1988 68+10 68+10 68+10 68+10
1989 69 69 69 69
1990 69+2 69+2 69+2 69+2
1991 69+4 69+4 69+4 69+4
1992 69+6 69+6 69+6 69+6
1993 69+8 69+8 69+8 69+8
1994 69+10 69+10 69+10 69+10
1995 70 70 70 70
1996 70+2 70+2 70+2 70+2
1997 70+4 70+4 70+4 70+4
1998 70+6 70+6 70+6 70+6
1999 70+8 70+8 70+8 70+8
2000 70+10 70+10 70+10 70+10
2001 71 71 71 71
2002 7142 71+2 7142 7142

Zdroj: Zpracovino
podle [38]



Priloha B — Obyvatelstvo a vybrané ukazatele

Obyvatelstvo - vybrané ukazatele

Uzemi: Ceskaé republika

1993 69,2 76,4 11,7 11,4 0,3 6,4 458
1994 69,5 76,6 10,3 11,4 -1,0 5,7 52,9
1995 70,0l 76,9 9,3 11,4 -2,1 5,3 56,7
1996 70,41 77,3 8,8 10,9 -2,2 5,2 61,4
1997 70,5 77,5 8,8 10,9 -2,1 5,6 56,2
1998 71,1 78,1 8,8 10,6 -1,8 5,3 58,8
1999 71,41 78,1 8,7 10,7 -2,0 5,2 44,2
2000 71,71 78,4 8,8 10,6 -1,8 5,4 53,7
2001 72,1 78,4 8,9 10,5 -1,7 5,1 60,3
2002 72,11 78,5 9,1 10,6 -1,5 5,2 60,2
2003 72,01 78,5 9,2 10,9 -1,7 4,8 67,1
2004 72,6] 79,4 9,6 10,5 -0,9 5,0 64,3
2005 729 79,1 10,0 10,5 -0,6 51 60,4
2006 73,4 79,7 10,3 10,2 0,1 5,1 59,4
2007 73,71 79,9 11,1 10,1 1,0 5,5 54,5
2008 74,0l 80,1 11,5 10,1 1,4 5,0 59,7
2009 74,21 80,1 11,3 10,2 1,0 4,6 60,9
2010 74,41 80,6 11,1 10,2 1,0 4,4 65,9
2011 74,71 80,7 10,4 10,2 0,2 4,3 62,3

Zdroj:Zpracovano podle

[9]



Piiloha C — Organizac¢ni struktura v ELKO Valenta

Majitel

Ilanager Ivlanafer
maloobchodu logistikyr
Wedouci Zahraniénd
prodejrsy dopraa
Choceh
-
x Wedouci
Prodawad |
b skladu
Prodarad
Wedouei
| oy
Kraliky
L Wedouci
servisu
Servisni
technik

0OZ=obchodni zastupce
SDA=male spotiebite
MDA=vestavné spotiehite
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servisu WIDA export —[ OZ
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Zdroj: Viastni
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Priloha D — Dotaznik

DOTAZNIK

MoZnosti vyuZiti Age managementu

Vazeny respondente,

Dotaznik, ktery mate nyni pred sebou, zkouma moznosti vyuziti Age managementu ve spolecnosti Jindrich
Valenta — ELKO Valenta. ,,Age management “ je moderni termin pro rizeni zaméstnancii s ohledem na jejich
vek, pracovni schopnost a potencidl.

Dotaznik je soucasti mé diplomové prace, a proto slouzi pouze ke studijnim uceliim. Budu velice rada za jeho
vyplneni a Vase uprimné odpovedi. Obsahuje 30 otazek, je anonymni, a pokud nebude uvedeno jinak, oznacte
pouze jednu odpoveéd.

Velice dekuji za Vasi ochotu a spolupraci.
Petra Chladkova

CAST A — UROVEN FIREMNI

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Jindfich Valenta — ELKO Valenta?

a) <1rok
b) 1-3roky
c) 3-5let
d) 5-8let
e) 8-10let
f) >10let

2. Ve spolecnosti vykonavate pracovni ¢innost prevazné:
a) V kancelati
b) v terénu
C) Vv provozu - sklad, servisni oddéleni
3. VasSe pracovni doba je dana:
a) Fixné
b) Flexibilné (méni se)
4. Vyiaduje VaSe pracovni pozice praci pies¢as?
a) Velmi ¢asto
b) Casto
c) Ojedinéle
d) Nikdy

Odpovédi na otadzky 5. — 7. oznacte zakrouZzkovanim cisla od 1 do 4:
1=Vysoka
2=Vyssi
3=Nizka
4=74dna

5. Jak hodnotite fyzickou naro¢nost Vasi pracovni pozice?
6. Jak hodnotite psychickou naro¢nost Vasi pracovni pozice?
7. Jak hodneotite Casovou naro¢nost Vasi pracovni pozice?
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8. Je ve Vasem pripadé mozZnost se v ramci firmy dale kariérové rozvijet?
a) Ur¢ité ano
b) Spise ano
¢) Nevim
d) SpiSe ne
e) Vubec ne
9. Kdyby existovala okamzZita moZnost vykonavat v ramci vasi firmy jinou pozici,
ménili byste?
a) Ne
b) Ano
Pokud ano, chtéli byste pozici:
a. Vyssi profesni urovné
b. Nizsi profesni vrovné
€. Zcelajinou pozici

Odpovédi na otazky 10. — 12. oznacte zakrouzkovanim ¢isla od 1 do 5:
1=Vysokd/y
2=Dobra/y
3=Dostacujici
4=Nizka/y
5=74dna/y

10. Jak hodnotite motivaci ze strany Vaseho nadiizeného?
11. Jak hodnotite frekvenci vzdélavani v ramci Vasi pozice?
12. Jak hodnotite Groven vnitini kKomunikace na pracovisti?

el
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13. Jak hodnotite svoje finan¢ni ohodnoceni?
a) Vysoké
b) Adekvatni mé pozici
C) Spise nizsi
d) Nedostacujici

CAST 2 — UROVEN OSOBNIi

14.V jaké rodinné fazi se nachazite?

a) Ziji s rodi¢i

b) Ziji sam/a

¢) Ziji s partneren/kou a planujeme déti

d) Ziji s partnerem/kou a neplanujeme déti

e) Ziji sam/a, ale staram se o déti

f) Mam vlastni rodinu a déti, o které se musim starat

g) Mam vlastni rodinu, déti jsou dospélé a uz se o né¢ nemusim starat
15. Jak si myslite, Ze byste zvladl/a vykonavat stejnou prici, jako dnes, ve véku 65

let?

a) Zvladnu bez problémi

b) Zvladnu, ale s obtizemi

€) Nezvladnu



16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Jak dlouho si myslite, Ze byste pravé ted’ hledal/a novou praci, vzhledem
k Vasemu véku, dovednostem a znalostem?

a) <1 mésic

b) 1-3 mésice

C) 4-6 mésict

d) >6 mésict

Jakou formu pracovni doby preferujete vice?

a) Fixni

b) Flexibilni

Pokud flexibilni, kterou z vybranych moznosti byste uprednostnil/a?
a. Pracovni smény.

Prdce z domova.

Cdstecnd prdce z domova.

Zkrdcend pracovni doba.

Cdstecny odchod do diichodu.

IndividudlIni pracovni doba.

. Jiné (uvedte):........cuueeereeiieseeeesrirerarnn,

Snazite se neustile rozvijet své znalosti a sledovat aktudlni trendy na trhu?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Vubec ne

Chtél/a byste si dodatecné zvysit jiZ dosazenou Groven vzdélani?
a) Ano

b) V soucasné dob¢ studuji

c) Ne

***Jaky typ vzdélavaciho kurzu byste ve firmé uvital/a?

Q@ v oo

Pecujete pravidelné o své zdravi a fyzickou kondici?
a) Rozhodné ano

b) Spise ano

c) SpiSe ne

d) Vubec ne

Které z vybranych zpisobii jsou pro Vas nejvice motivujici? (vyberte maximainé 3
odpovédi)

a) Penize

b) Stravenky

c) Tyden dovolené navic

d) Firemni telefon k soukromym ucelim

e) Firemni auto k soukromym ucelim

f) Firemni notebook/tablet k soukromym Géelim

g) Ptispévek na zivotni pojisténi

h) Pfispévek na penzijni ptipojisténi

i) Utast na teambuildingovych/firemnich akcich

J) Jiné (uvedte):....oooiiiiii e,



Odpovédi na otazky 23. — 26. oznacte zakrouzkovéanim ¢isla od 1 do 4:
1=Vyborné
2=Dobré¢
3=Horsi
4=Spatné

23. Jak sam/a hodnotite své pocitacové znalosti?
24. Jak sam/a hodnotite své jazykové znalosti?
25. Jak sam/a hodnotite své psychické zdravi?
26. Jak sam/a hodnotite své fyzické dovednosti?

el
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27. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni Skola
b) Vyucen
€) Vyucen s maturitou
d) Sttedni skola s maturitou
e) Vyssi odborna Skola
f) Vysoka Skola — 1. stupent
g) Vysoka skola — 2. stupent
28. Jaké je VasSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz
29. Jaky je Vas aktualni vék?

30. ***Nyni mate prostor navrhnout jakoukoliv zménu, kterou byste ve firmé
uvital/a:

***nepovinnd otdazka

Dékuji za vyplnéni a preji krasny den ©

Zdroj: Viastni

zpracovani



Priloha E — Zaznam dat ze vSech dotazniku z dotaznikového Setreni
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