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ANOTACE

Prace se zaméfuje na koncept age managementu a jeho zavedeni v podminkach Ceské posty,
S.p. Jedna se ofizeni, které zohlednuje veék zaméstnanci. Soucasti implementace
age managementu je znalost v€kového slozeni podniku. Byla tedy provedena analyza vékové
struktury zaméstnanct a zjiitén vztah Ceské posty, s. p. k problematice age managementu.
Na zédkladé¢ ziskanych informaci zprovedené analyzy, byla navrhnuta opatfeni

pro implementaci age managementu.

KLIiCOVA SLOVA

age management, vékova struktura, vékova diverzita, pracovni schopnost

TITLE

Implementation of age management in conditions of the Czech Post

ANNOTATION

The work is focused on the age management concept and implementation in conditions of the
Czech Post. It is kind of management, which takes account of employee age. Knowledge of the
age structure of enterprise is a part of the age management implementation. The age structure
was analyzed and the relationship between the Czech Post and age management and issue was

found. According information from the analysis actions were suggested.

KEYWORDS

age management, age structure, age diversity, work ability



UVOD ...ttt h b h bt R R R E £ R R R ettt Rt Rt R R n e n e n e re 9
1 TEORETICKE VYMEZEN{ PROBLEMATIKY AGE MANAGEMENTU .....c..ccovevivrrnnen. 11
11 VZniK @ VyVOj age MANAZEMENEU .....ccveviriieireieieeiieie sttt se e 13
1.2 IndeX PracoVni SCROPIOStL....viivieiieiieiitir ittt be e sbe e sreesreesnee s 13
1.2.1  Posuzovani pracovini SCHOPNOSL .....eiuuiiveiiieeiieeiiieiiesiteesieesieesseesraesresbeesreesreessnessaesseenseens 15
1.2.2  Pracovni SCROPNOSE V PIAXI ....ooveiiiiiiiiiiiisieiieit et 17
1.3 Cile a strategie age ManNagEMENTU.........c.coeeviierieerieieeieeseseesesreeee e e e sresteeseesreeraesresreeee e 19
14 VEKOVA QIVEIZITA ..ottt re e e 22
1.41  Vyhody a nevyhody implementace managementU. ...........cooerververveienerenenenieseeseeseeesennes 23
15 SRITIULT ... 24
2 ANALYZA STRUKTURY ZAMESTNANCU CESKE POSTY, S. P..oveeeeeeeeeeeeeeenen 26
21 Vékova struktura zamestnanctl Ceské POSLY, S. Peveveeerrrerrerrerreeeississessesesssssssssesesssssssesssssensens 26
2.1.1  Vekova struktura zaméstnancti dle pracovnich POZic ........coovvveriierieiiniene e 29
2.1.2  Vekova struktura zamestnanctl dle r€ZIONT ........vveevireeieniiiere e 33
2.1.3  Pocet odpracovanych let zaméstnancii U Ceské POSLY S. P. .ovevvrevervrrercereeierereesesseesessnsensnns 33
2.1.4  Vzdélani zam&stnancit CeSKE POSLY S. P...vverereereereereereinseissiessiesssssesssssessessssseseessssssenss 36
2.2 Rozhovor s vedoucim odboru rozvoje lidskych zdrojii Ceské posty, S. P...ceeevecerverrrerernriennns 38
2.2.1  Strategie POUNIKU .....ccvveieiiecece ettt et sr e be e st e te e b e sbeebe e besre e e e 40
2.2.2  Zdravi ZAMESINANCT ....ec.viiviiieeieiieeieeite sttt et sr bbb e e n e n e 41
2.2.3  Moznost zmény pracovni mista v POANTKU ........ccoeviiiiiiiiiiiieee e 41
2.2.4  Podpora rozvoje fyzicky a dusevng pracujicich...........ccvcvririieieisiniie e 42
2.2.5  KATIEINT TUST ..eeviiieieiiric ettt et e nr e r e 43
2.2.6  Pracovni tymy dle VEKU.......cooiiiiiiieiiiic e 43
2.2.7  OAMEMOVAN ..euviiiiiiitieiie sttt bbb bt e b e e sb e bt e besbeesr e b sneenn e 43
2.2.8  DIVEIZITA.....oooiiiiece s 43
2.2.9  O0ChOT O PENZE.......oiiiiieieeee bbb 44
2.3 ] 11511015 S TP P T RO P UPTPPUPRT PR 45

3 NAVRH IMPLEMENTACE PRINCIPU AGE MANAGEMENTU V PODMINKACH CESKE

POSTY, S Pttt ettt ettt e ettt et ee et ettt ettt 46
3.1 Zajisténi informovanosti 0 problematice age managementu...........cccoovvervreninenereeeeeennns 46
3.2 Implementace WOrk ADITITY INAEXU. .......coiiiiiiiiiiii s 47

3.3 Implementace dalSich opatfenich souvisejicich s pracovni schopnosti............ccoceeveniriennnne. 49



ZAVER ..ottt ettt 52
POUZITA LITERATURA........cooviieeieeessteses s e tesesss s ses st stssessssses s sssssssnssssssssassssassassnsansssansanens 54
SEZNAM TABULEK .......oiiiiecieecieeee e et 56
SEZNAM OBRAZKU ......oovuiviiiieieiesiseis e esaes bbb 57

SEZNAM ZKRATEK ...ttt e r et nr e ar e nr e r e nenre e 58



UVvOoD

Dutivodem, pro¢ by se podniky mély zabyvat problematikou age managementu neboli
fizenim dle véku jsou demografické zmény, které budou mit zna¢ny vliv na pracovni silu.
Zamg¢stnavatelé by tedy méli byt seznameni se strategiemi age managementu a védomi si jeho
vyhod. S age managementem je izce spjata pracovni schopnost. Pro zjisténi indexu pracovni
schopnosti slouzi sebeposuzovaci dotaznik Work Ability Index pivodem z Finska.
Age management klade diraz na rozvoj a vyuziti potencialu zaméstnancti v podniku, jejich
vzdélani a motivaci. Ziskani mladSich zaméstnanct a udrZeni starSich zaméstnancii ve véku
50 a vice let. V zajmu age managementu je vytvaieni takovych podminek, aby se lidé ve svém
zameéstnani citili spokojeni a prace je napliiovala.

Predmétem bakalaiské prace je navrh implementace age managementu v podminkach
Ceské posty, s. p. Pro jeho zavedeni je nutné, aby mél podnik ponéti o vékovém slozeni svych
zameéstnancu.

Prvni kapitola bude definovat pojem age management, divody jeho vzniku a vyvoj.
Dotkne se demografickych zmén predevsim v Ceské republice. Velka &ast prvni kapitoly bude
vénovana indexu pracovni schopnosti, posouzeni pracovni schopnosti ajeji vyuziti v praxi.
Ke konci kapitoly budou uvedeny cile a strategie pro podnik, vékova diverzita, kterd je prvkem
age managementu a souvisi s ni pojem ageismus (vékova diskriminace).

Druha kapitola bude analyzovat vékovou strukturu zaméstnancti podniku na zakladé
ziskanych dat od Ceské posty, s. p. V&k zaméstnancii bude rozdélen do étyt vékovych kategorii
a vysledky méteni budou graficky zobrazeny. V prvni fadé bude analyzovano vé€kové rozlozZeni
podniku avékova struktura muzi azen v podniku. Bude analyzovana skupina fyzicky
pracujicich a dusevné pracujicich, takto zaméstnance rozdéluje dotaznik pracovni schopnosti.
Déle se analyza zaméfi na vékovou strukturu vedoucich zaméstnancii a top management.
Ceska posta, s. p. je rozdélena do sedmi regiontl, bude zjisténa vékova struktura pro jednotlivé
regiony a porovnana s rozlozenim podniku. Bude zji$tén pocet odpracovanych let zaméstnancti
V navaznosti na vékovou strukturu, vzdélani podniku (rozdé€leni dle druhli vzdé€lani) a opét
V navaznosti na vékovou strukturu. Obsahem druhé kapitoly bude rozhovor s Mgr. Zdenkem
Salcmanem (vedoucim odboru rozvoje lidskych zdroji Ceské posty, s. p.), diky kterému budou
ziskany informace 0 vztahu vedeni podniku k age managementu.

Ve tieti kapitole bude navrzen postup zavedeni age managementu v podminkach Ceské

posty, s. p., kde bude hrat roli opét Work Ability Index.



Cilem bakalarské prace je tedy teoreticky seznamit s problematikou age managementu,
zanalyzovat strukturu zaméstnancii v daném podniku, zjistit soucasny vztah podniku
k age managementu. Ve finale navrhnout vhodny postup aopatfeni pro implementaci

age managementu v podminkach Ceské posty, s. p.
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1 TEORETICKE VYMEZENI PROBLEMATIKY AGE
MANAGEMENTU

Cimbalnikova et al. (2011) definuje age management jako fizeni, které zohlediuje vék
zamé&stnancl. Cilem tohoto fizeni je podporovat komplexni piistup k feSeni demografické
situace a demografickych zmén na pracovisti. Age management by mél hlavné zajistit,
aby kazdy zaméstnanec mé€l moznost vyuzit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kvuli svému
véku. Age management ma zajistit udrzovani a rozvijeni lidskych zdrojt v souladu s potiebami
'podniku. Zaméiuje se na riizné vékové skupiny.

,, Age Management predstavuje vytvoreni podminek, které zohlednuji vek na urovni
politické a organizacni, V Fizeni pracovnich procesii V oblasti fyzického a socialniho prostiedi.
Pro zaméstnavatele i stdt je silnou motivaci starnuti pracovni populace, Age managementu
se musi vénovat jednoduse proto, ze budou témér jisté zaméstnavat vice starsich lidi a budou
chtit za téchto podminek udrzet produktivitu prace. “ (Cimbalnikova et al., 2012, s. 33)

Dtvodem, pro¢ by se mél podnik zaobirat problematikou age managementu je
piredevsim dle Novotného et al. (2015) starnuti populace.

Cimbélnikova et al. (2012) iika, Ze Ceska republika (dale jen CR) navic patii
Kk nejrychleji starnouci populaci ve svété. Cimbalnikova et al. (2011) uvadi, ze starnuti populace
se z demografického hlediska déje z duvodu snizené porodnosti, druhym divodem je
zlepSovani zdravotniho stavu, lidé se dozivaji déle.

Dle Novotného et al. (2015) je v soucasné dobé situace v CR takova, Ze podil déti je
nizky, podil ekonomicky aktivnich lidi je silny, podil osob ve vys§im véku neni tak vyrazny.

Styglerova, Némeckova a Simek (2014) uvadi, Ze se v nasledujicich desetiletich zméni
populace. Kvilli porodnosti, imrtnosti a migraci se budou pocty obyvatel v jednotlivych
veékovych skupindch ménit. Ocekava se snizeni imrtnostnich pomért, sniZzeni porodnosti a silné
populaéni ro¢niky se budou posouvat do dichodového véku. Z toho plyne, Ze obyvatelstvo
Ceské republiky bude rychle avyrazné starnout. K nejvét§im zménam dojde v kategorii
seniort.

V pritbéhu prvni poloviny 21. stoleti se v€kova skupina 65 a vice let zhruba zdvojnasobi
a 1o z dnesni jedné Sestiny na jednu tfetinu. Na koci 50. let by se mél pocet lidi v této veékové

kategorii zménit ze soucasnych 1,8 mil. na Groven 3,2 mil. Vékova kategorie seniori bude

! Pro ugely této bakalaiské prace je pojem podnik chédpan ve smyslu zdkona & 90/2012 Sb., o obchodnich
korporacich, tj. jako obchodni spole¢nost.
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jedina rostouci. Bude mén¢ osob ve véku 15-64 let, ale i déti do 15 let. Podil obyvatel ve véku
15-64 let by mél klesnout z 68,4 % na 55,3 % a podil déti do 15 let z 14,8 % na 12,2 %.
Vyvoj ukazatele primérného véku se méni. V roce 2010 ¢inil 41,3 let. Na konci stoleti

by se mél primémy vék obyvatel CR pohybovat na urovni 50 let.

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

0%

2000 2010 2020 2030 2040 2050

m0-19 m20-54 m55-64 mG65+

Obrazek 1 Vékova struktura obyvatelstva (Cimbalnikova et al., 2011)

V obrazku 1 Cimbalnikova et al. (2011) znazornuje mladou slozku populace 0-19 let,
ktera je ekonomicky zavisla. Slozku ekonomicky aktivnich obyvatel 20-64 let a slozku
seniorskou 65 a vice let (lidé ekonomicky zavisli). Hlavné slozka 65+ bude vyrazné rist a pocet
narozenych déti klesne. Dtisledkem zmén ve vyvoji détské a seniorské slozky populace povede
k ristu indexu stafi. Situace, kdy lidi ve véku 65+ je vice nez déti do 15 let by se ménit neméla.
Index stafi vyvrcholi 1. ledna 2063, kdy na 100 déti bude asi 277 seniort (dnes je 113). Tento
stav by m¢l trvat celou druhou polovinu 21. stoleti.

Storova (2015a) se zmiiiuje O problematice demografického vyvoje v souvislosti
s pracovni silou. Se starnouci populaci starne i pracovni sila, coz ma dopad na podniky
I ekonomiku. Tim padem by zaméstnavatelé méli byt informovani 0 efektivnich strategiich,
aby zvladli fizeni s ohledem na vék svych zaméstnancl se zaméfenim na jednotlivé vékové
kategorie. Nesmi opomenout starS$i zaméstnance, snazit se je efektivné zapojit do pracovniho
procesu. V Narodnim akénim planu na pozitivni starnuti pro obdobi let 2013-2017 jsou
obsaZena opatieni na podporu zaméstnanosti starSich zaméstnanci. Tento plan zpracovalo

Ministerstvo prace a socialnich véci.
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Nejen v CR se bude veékova struktura ménit, ale iV ostatnich statech EU.
Muzakova (2014) ve své knize uvadi, ze do roku 2060 bude vice nez polovina populace v EU

ve véku 15-64 let. Politiky Evropské komise by se m¢ly na problematiku starnuti vice zaméfit.

1.1 Vznik a vyvoj age managementu

Storova (2015a) uvadi, Ze problematikou starnoucich zaméstnancii se zacalo zabyvat
Finsko (80. 1éta 20. stoleti) jako jeden z prvnich stati.

Dle prof. Juhanina Ilmarina (2017), feditele Finského institutu pro zdravi pfi praci —
Finnish Institute of Occupation Health se sidlem v Helsinkach (dale jen FIOH), Finsko
aplikovalo age management poprvé, jelikoz ho trend starnuti pracovni sily zasahl jako prvni
v Evropé. Velky pocet obyvatel se narodil koncem druhé svétové valky, atak bylo
pravdépodobné, ze zacatkem 21. stoleti opusti trh prace velké mnozstvi pracovni sily. Tento
problém se musel zadit fesit pomoci vyzkumu v oblasti starnuti a uplatnéni novych metod.
Finské instituce si kladly otazky typu ,,jak dlouho mohou lid¢ pracovat? a ,,jaky je spravny
vék odchodu do diichodu?* Na feSeni téchto otazek se podilel FIOH. Diky vyzkumu odbornici
z institutu identifikovali faktory, které ovlivni schopnost ¢lovéka pracovat. Sestavili koncept
pracovni schopnosti, ktery zohlediiuje zdravi zaméstnance, jeho kompetence, hodnoty, postoje
a motivace a dalsi faktory, tykajici se podminek na pracovisti. Aby se dala pracovni schopnost
zm¢fit, byla sestavena novd metoda — index pracovni schopnosti, tzv. Work Ability Index (dale
jen WAI). Dle Storové (2015a) je pracovni schopnost zakladnim prvkem konceptu

age management.

1.2 Index pracovni schopnosti
pro podnik pozitiva tehdy, pokud se dotykéd vSech v€kovych skupin. To, jak se ¢love€k citi
v 50 letech, je vytvatreno po celou dobu pracovniho procesu. Je tedy zapotiebi, nastavit lidem
podminky, aby byli télesné i dusevné v pribéhu pracovniho Zivota fit. Z divodu prodluzovani
véku odchodu do dichodu, lidé by méli byt schopni, jak fyzicky, tak psychicky pracovat dokud
to bude potieba. Dulezité je, aby byli ve svém zaméstnani $t'astni a prace je napliiovala,
a nebrali své zaméstnani pouze jako povinnost. V CR se pouziva termin pracovni neschopnost,
ve Finsku vymysleli koncept WAL

Dle Ilmarina (2005) jsou podnikatelské zisky tvofeny pracovni schopnosti zaméstnanct.
Podnik ma dustfedni ulohu pii podporovani a prosazovani pracovnich schopnosti svych
zamé&stnancl. Pracovni schopnost je postavena na rovnovdze mezi osobnimi zdroji

a pracovnimu pozadavky. Osobni zdroje se skladaji ze zdravi a schopnosti, vzdélani
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a kompetenci, hodnot a postoji. Pojem préace pokryva pracovni prostiedi, komunitu — vzajemné
vztahy na pracovisti, dale skutecny obsah prace apozadavky. Faktory, které pfispivaji
k oslabeni pracovni schopnosti, se za¢inaji projevovat kolem ¢étyficatého patého roku.

Storova (2015a) zdtraziuje, ze méfeni WAI se aplikuje u viech zaméstnancii bez

ohledu na konkrétni vék.

Rodina Spolecnost

PRACOVNI
SCHOPNOST

PRACE
Pracovni podminky
Obsah price a pofadaviy
Pracovni komunita

Kontrola a Fizeni

HODNOTY

Postoje Motivace

Zdravotni péfe

Bezpetnost priace

ODBORNA ZPUSOBILOST

ZDRAVI

Funkéni kapacita (zdravotni
zpusobilost)

Obrazek 2 Pracovni schopnost a souvisejici faktory (Ilmarinen, 2005)

Obrazek 2 zobrazuje pracovni schopnost jako dim s nékolika podlaZzimi.
IImarinen (2005) popisuje jednotliva podlazi domu. Zdravi — funkéni kapacita vytvarejici
prizemi. Zmény funk¢ni kapacity a zdravi se odrazeji ve zhorSeni pracovnich schopnosti —
onemocnéni predstavuje hrozbu pro pracovni schopnost. Aby se funk¢ni kapacita zdokonalila,
musi zaméstnanci rozvijet své pracovni schopnosti. Druhé patro budovy pfedstavuje odborné
znalosti a kompetence (dovednost). Znalosti a kompetence ajejich priabézny vyvoj jsou

pouzivany K uspokojeni pozadavkl pracovniho Zivota. Zmény ve vyzvach apozadavcich

vvvvvv
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pracovni schopnosti. Tteti patro obsahuje hodnoty, postoje a motivaci. Zmény ve 2spolecnosti
&i legislativé (napf. Diichodova reforma) se také odrazi v tomto patie. Ctvrté patro predstavuje
praci a souvisejici faktory. Je to nejvétsi a nejtézsi podlazi a jeho vaha je podporovéana spodnimi
podlazimi. Pozadavky a organizace prace, stejné¢ jako fungovéani afizeni pracovniho
spoleCenstvi vytvareji pracovni prostiedi, coz je obtizné vnimat a obtizné méfit. Za ctvrté patro
nesou zodpovédnost manazefi. Pracovni schopnost neni odd€lena od Zivota mimo praci.
Rodina, ptibuzni, pratelé a znami mohou také ovlivnit pracovni schopnost ¢lovéka. Pracovni

schopnost byla studovana v projektu Health 2000.

1.2.1 Posuzovani pracovni schopnosti

Dle Storové (2015a) posuzovani pracovni schopnosti probiha na zakladé
sebeposuzovaciho dotazniku WAI Dotaznik WAI je subjektivni. V dotazniku jsou zahrnuty
rizné oblasti, charakterizujici zaméstnance. Zamétfuje se na zdravotni stranku zaméstnance,
fyzické s duSevni ptedpoklady ke zvladnuti pracovnich néarok.

Dotaznik mtze by pouzit jak pro skupinovd, tak individualni hodnoceni pracovni

schopnosti.

INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI (WORK ABILITY INDEX)

i, Souéasna pracovni schopnost b) Jak hodnotite vasi sou¢asnou pracovni schopnost ve vztahu

(ve srovnani s minulosti) k fyzickym narokiim vasi préce?

Za predpokladu, Zze vaSe nejvyssi

pracovni  schopnost méa hodnotu velmi dobra S
10 bodd, jak hodnotite vasi soucasnou spise dobra 4
pracovni  schopnost? (0 oznacuje priamérna 8
soucasnou uplnou neschopnost prace) spise podprimérna 2
012345678910 velmi podprimérna 1
2. Pracovni schopnost ve vztahu c) Jak hodnotite vasi sou¢asnou pracovni schopnost ve vztahu
k pracovnim narokim k dusevnim narokim vasi prace?
a) Pozadavky vasi prace jsou prevazneé (tj. velmi dobra 5
: 5 volovi .
vice nez polovinu pracovni doby) spise dobra 4
duseni [] primérmé e
frzicks ] spiSe podpramérna 2
yzi
Imi podprimérna 1
dusevni a fyzické stejnou mérou [] Vel podprimetna

Obrazek 3 Ukazka indexu pracovni schopnosti (Storova, 2015a)

2 Pojem spolecnost je pro Gcely bakalaiské prace chapan jako skupina ob&anti daného stétu.
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Obrazek 3 ukazuje, jak takovy sebeposuzovaci dotaznik vypadd. Zaméstnanec
se zamysli nad svou sou¢asnou pracovni schopnosti ve srovnani s minulosti. Cim vice se bliZi
hodnota ¢islu 10, jedna se 0 lepsi pracovni schopnost. Kdyz naopak k ¢islu O, jde o horsi
pracovni schopnost. Dle Novotného et al. (2015), ktery se také zabyva méfenim pracovni
schopnosti a Storové (2015a) dotaznik rozlisuje typy prace (fyzickou, dusevni, fyzicka
I dusevni). Zkouma, jak dobrou ma zaméstnanec pracovni schopnost vzhledem
k fyzickym/duSevnim naroktim jeho prace.

Jednotlivé odpovédi jsou obodovany. Opét plati, ze ¢im lepsi pracovni schopnost, tim

vy$$i hodnoceni (stupnice 1-5).

Tabulka 1 Oddily dotazniku WAI

Polozky/oddily dotazniku Hodnoceni
1 Aktualni schopnost v porovnani S nejlep$im Zivotnim obdobim 0-10
2 Pracovni schopnost ve vztahu Kk pozadavkiim na pracovni ¢innost 2-10
3 Pocet soucasnych nemoci diagnostikovanych lékafem 1-7
4 Odhadovana snizeni pracovni schopnosti V diisledku onemocnéni 1-6
5 Pracovni neschopnost V pribé¢hu minulého roku (12 mésicii) 1-5
6 Vlastni progndza pracovni schopnosti v pfistich dvou letech 1-7
7 Dusevni zdroje 1-4

Zdroj: Novotny et al. (2015)

Tabulka 1 demonstruje sedm oddilt dotazniku WAI. Jednotlivé odpovédi se ohodnoti
a nasledné se seétou body. Kazdy oddil ma své bodové rozpéti. Cim vyssi hodnocent, tim lepsi
pracovni schopnost.

Tteti ¢ast dotazniku se tyka hodnoceni Ctyficeti nejcastéjSich chorob. V dotazniku je
uvedeno tfinict onemocnéni s Styficeti diagnézami. Storova (2015) tvrdi, Zze vzhledem
k oblastem, kterych se dotaznik tyka, je nutné jej zpracovavat ve spolupraci s Iékafem a je

vyZzadovana pfisna ochrana osobnich tdaji méfenych osob.
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Tabulka 2 Bodové rozpéti dotazniku WAI

Rozpéti identifikovaného WAI (body) Cilem naslednych opatieni je
7-27 Obnoveni $patné pracovni schopnosti
28-36 Zajisténi zlepSeni pracovni schopnosti
37-43 Podpora dobré pracovni schopnosti
44-49 Udrzeni vynikajici pracovni schopnosti

Zdroj: Novotny et al. (2015)

Tabulka 2 demonstruje rozdéleni dosazenych hodnot dotazniku WAIL Vlevo je
zobrazeno bodové rozpéti, vpravo jsou definovana opatieni na zakladé bodového rozpéti.

Po secteni bodi se na zadklad€ bodového rozpéti najde vysledny stav pracovni schopnosti
zaméstnance. Dle Storové (2015) se rozli§uje nizka, primérma, dobra a vynikajici pracovni
schopnost.

Dle Novotného et al. (2015) diky vysledkiim dotazniku zaméstnavatelé mohou zavadet
rizna opatieni. Napiiklad pravidelné posuzovat otazky personalni strategie, nejen z pohledu
starnuti zaméstnanci. Daéle Skolit management firmy azvysit tim tak povédomi
0 age managementu, podporovat zdravi zaméstnancii ¢i upravit pracovni podminky apod. Dle
FIOH dotaznik WAI odhali zdravotni rizika spojena s praci. Diky vhodnym opatfenim
a zdravotni péce v oblasti ochrany zdravi pii praci, se zabrani poklesu kapacity a také

pfed¢asnému odchodu do dichodu.

1.2.2 Pracovni schopnost v praxi

Storova (2013) ¥ika, ze pro implementaci age managementu CR byl od 1. zati 2010
realizovan projekt Operac¢ni program lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ) ,,Implementace
age managementu v Ceské republice®. Dle Storové (2015) fesitelem projektu byla Asociace
instituci vzdélavani dospélych CR, o. s. (dale jen AIVD CR). AIVD CR spolupracovala
s partnery projektu, tedy Masarykovou univerzitou v Brné, Utadem prace CR, Krajskou
pobo¢kou Vv Brné¢ a Gender Studies o.p.s. Nizozemska organizace Blik op Werk byla
zahrani¢nim partnerem. Cilem realizovaného projektu je preneseni zkuSenosti se zavadénim
téchto konceptid z Nizozemska, vyvinout vzdélavaci aktivity z oblasti age managementu
pro rizné cilové skupiny, ovéfit je a zejména uskutecnit pilotni méfeni pracovni schopnosti
pomoci metody WAI u Geskych zaméstnavateli. Dle Storové (2013) projektovy zamér
navazuje na projekt Strategie age managementu v CR, kterou fesila také AIVD v CR v letech

2010-2012, zahrani¢nim partnerem byl FIOH — poskytl metodiku Skoleni age managementu,
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koncept pracovni schopnosti a méfeni. Byla provedena analyza nastrojii, metod a postupit
v oblasti age managementu v CR, v Nizozemsku a dal§ich zemi EU, projekt byl ocenén v roce
2012 Narodni cenou kvality za podporu age managementu.

Dle Storové (2015) bylo cilem nového projektu vytvofeni nastroji k feSeni
problematiky zaméstnancti nad 50 let a implementace principii age managementu. Oporou
pro CR bylo Nizozemsko. Projekt se zaméfil na vyvoj novych vzdélavacich aktivit pro riizné
cilové skupiny — aplikace WAI, age management v poradenstvi, age management a podpora
pracovni schopnosti. Cilem bylo seznamit ucastniky s problematikou fizeni dle véku, dale
s konceptem pracovni schopnosti a nastrojem na meteni WAL

Do méteni WAL byli zapojeni zaméstnavatelé Komercni banky a. s. (dusevné pracujici),
Skupina CEZ a. s. (dusevné i fyzicky pracujici), Witte Nejdek — automobilovy primysl (fyzicky
pracujici) a nezaméstnani Ufadu prace v Brné. Celkem se zucastnilo 300 osob (z kazdého

podniku 60) ve véku nad 50 let.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%
Enizky  ®primérny dobry  ®vynikajici

Obrazek 4 Rozdé&leni dosazenych hodnot indexu pracovni schopnosti (Storova, 2015)

V obrazku 4 jsou graficky znazornény hodnoty indexu pracovni schopnosti
respondentt, kterych dosahli v dotazniku WAI. Z obrazku 4 je patrné, ze pracovni schopnost
zaméstnanct je prevazné dobra 36,3 % a vynikajici 33,5 %, coZ je velice pozitivni vysledek.
Nizkou pracovni schopnost ma 7,2 % zaméstnancli a primérnou pracovni schopnost 23 %
zaméstnancu.

Dle Storové (2015) fyzicky pracujici zaméstnanci (197 respondentii) dosahli 37,8 bodi,
vysledek znaci dobrou pracovni schopnost. Ov§em na bodové Skale ma tento vysledek blizko
K primérné pracovni schopnosti. Pfi¢inou byl zdravotni stav zaméstnanct. Jak bylo uvedeno
vySe, V dotazniku WAI je 13 skupin onemocnéni s 40 diagndézami. Z vysledku vyplyva,
ze U populace 50+, hlavné tedy fyzicky pracujicich, je udavan vyssi pocet chorob nez je
zaznamenany Vv jejich zdravotnické dokumentaci (Vpriméru 2,8 uvadénych chorob

a 2,4 potvrzenych). Tato situace je jednim ze zdrojli niz§iho indexu pracovni schopnosti. Index
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pracovni schopnosti zavisi také na vztahu pohlavi k véku. Diky dotazniku WAI bylo zjisténo,
ze muzi ve véku nad 70 let dosahuji velmi dobré pracovni schopnosti.

Diivodem nizké pracovni schopnosti jsou choroby, mala motivace v zaméstnani, vysoké
naroky ze strany zaméstnavatele. Ziskané informace slouzi pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.
Zaméstnavatelé mohou na zadklad¢ vysledkl stanovit rlizna opatfeni pro zvySeni pracovni
schopnosti. Déle se zjistilo, ze 25 % zaméstnancli nad 50 let nema piedstavu 0 své pracovni
schopnosti do budoucna a mysli si, Ze nebudou schopni vykovavat svou praci v dal$ich dvou
letech. Hlavni divod, ktery respondenti udavaji je pokles motivace, zdravotni problémy

(obezita, hypertenze, diabetes) a pracovni prostiedi.

1.3 Cile a strategie age managementu

Dle Cimbalnikové et al. (2012) proces zavedeni age managementu zac¢ina rozhodnutim
vrcholového vedeni, ze se problematiku age managementu bude fesit a vytvorfi tak podminky
pro jeho implementaci. Podle Urbancové (2017), nese odpovédnost za age management stiedni
a vys$i management.

Urbancova (2017) tvrdi, ze podnik, ktery se rozhodne implementovat age management,
musi nejprve identifikovat jeho pfinosy pro podnik.

Dle Cimbalnikové et al. (2012) podnik, ktery se rozhodne zavést age management
do svého pracovniho prostiedi si mél nejdiive sestavit tym s riznorodymi zkusenostmi, riznych
oblasti podniku a trovnich fizeni a mél by v prvni fadé provést analyzu struktury zaméstnanci.
Podnik tak bude mit ptehled 0 vékovém sloZeni svych zaméstnancil.

Podnik by mél opatfeni v rdmci age managementu realizovat na tfech niZze uvedenych
urovnich.

., Rizeni starnouci pracovni sily je predmétem zdjmu na mnoha virovnich, pricemz
motivace k tomuto zdjmu a jeho konkrétni projevy se samozrejmé lisi.“ (Cimbalnikova et al.,

2012, s. 34)
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Narodni / podnikova - Diachodova politika

Brover 5 Socialni soudrinost a pod, - - Socidlni politika
) ciL hospodfokého riuta. | Nastroje ) Sociire systém
SPOLECNOST - Politika zaméstnanosti
Organizaéni Groved - Socialngé odpovédné chovani
- zaméstnanch
CIL Udrzeni a rozvoj pracovaich sil - Nastroje - & polifs age managementu jako soufdst
PODNIE spolefenské odpovédnosti podniku
Individudlni Grovefi - Planovani budoucnosti s chledem
. " Udrzeni a chnova vlastni . na delii pracovnd drahu
CIL zaméstnanosti IEETE - Celogivotni vzdslani
JEDNOTLIVEC - Postoj k vastnimu zdravi

Obrazek 5 Vybrana opatfeni Age managementu na riznych urovnich systému (Cimbalnikova
etal., 2012)

Obrazek 5 znazornuje strategické cile anastroje, diky kterym podnik dosdhne
pozadovanych cilt v jednotlivych urovnich age managementu. Dle Cimbalnikové et al. (2012)
a Pillingera (2008) se rozlisuji tfi irovné age managementu, na kterych hlavni aktéti programu
age managementu vyjadiuji a realizuji své z4jmy. Jedna se 0 urovenn narodni, organizacni
a individudlni. Nelze ptenéaset zodpovédnost za age management pouze na jednu Groven, proto
aktéfi age managementu musi mit zajem zvladnout toto fizeni na vSech tfech nasledujicich
klicovych trovnich. Urovné se navzajem ovliviiuji.

Narodni

Dle Cimbélnikové et al. (2012) se jedna 0 opatieni age managementu na narodni Grovni
vékové politiky.

Starnuti populace je jev, ktery ohrozuje socialni rozvoj, na narodni urovni jej
reprezentuji organy statni spravy a samospravy. Jde 0 sladéni nabidky a poptavky na trhu prace,
problematiku zaméstnanosti a nezaméstnanosti, feSeni negativnich stranek demografického
vyvoje v oblasti zdravi, produktivity prace atd. Rizeni stirnouci pracovni sily potiebuje zasah
tteti strany primarné ztoho divodu, Ze mnohé aspekty problému nejsou pokryty trhem.
Ve veékove politice je vefejny zdjem vyjadrovan.

Organizacni

Dle Cimalnikové et al. (2012) age management na takové Urovni se zajima 0 udrzeni
arozvijeni lidského potencialu k vykonu, rtist produktivity prace a ptizptisobeni zaméstnance
k potfebam podniku. Nasledkem bude vyssi podil star§ich zaméstnancti. Zaméstnavatelé jsou
si védomi toho, ze musi dbat na pfimétenou pracovni zatéz svych zaméstnanct, dale na ochranu

zdravi pfi praci, pfijemné a zdravé pracovni prostfedi na pracovisti.
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v 0

IImarinen (2005) definuje osm pilifa age managementu: dobré znalosti 0 vékovém
slozeni, férové postoje ke starnuti, funkce managementu, fungujici v€kova strategie, dobra
pracovni schopnost @ motivace, vysoka uroven znalosti, organizace prace a prostiedi, kvalitni
zivot (V takovém potadi jsou pilife propojeny).

Vykonny teditel Mangroup Joerres (2016) tika, ze podniky budou muset podporovat
a motivovat star§i zamestnance, aby déle pracovali a najit zpisob, jak vyskolit mladou generaci.
V minulosti potfebovaly spolecnosti pro sviij rist piistup ke kapitalu. S postupem Casu jsou
misto kapitalu dileZzitéjsi ,,talenty*, coz jsou lidé s potiecbnymi schopnostmi a dovednostmi.
Individualni

Dle Cimbalnikové et al. (2012) m4 jedinec zajem na udrzeni vlastni zaméstnatelnosti.
Individualnim zajmem je dosazeni spokojenosti, ktera je dana kvalitou profesniho i osobniho
zivota. Zaméstnanec by mél pocitat s dlouhou pracovni drdhou a sousttedit se na to byt schopny
pracovat do vyssiho véku, mél by se celozivotné vzdélavat a délat vSe pro své zdravi. Premyslet
I 0 dalsi profesni draze. Jedinec by se m¢l naucit vyuzivat vyhody svého véku. Témi vyhodami

jsou zkuSenost, odstup a nadhled, byt schopny reflektovat situace, které uz né€kdy tesil a umét

vyjednavat.
PROBLEMY RESZENT CILE A V¥SLEDKY
A PRILEZITOSTI A PROSTREDKY
- funbefni kzpacita Agemzmagemant - 2]E1::§l:l1.-':'m.f fu.ub\:u"' i schophast
I - zdravi - pasilovant fyzickorch, ) pnsljui?u.} zdravt -
E - kompetence mentilnich 2 sacifleich - Tvyiovani kompetenci
D - przcavnel motivace I zdrajl | ~ z-L.-:,rEm.-én_i' pracesm schopnasti
I - pracavni sk ot - padpora sdrevi - spiZovAnT pracavil navy
N - ﬁmmf imava -roavijeni kompetend - Zvyiovind zamismanosti
E - nezamésmanast - ELZEnN TSy - spiZpvant rizikca marginslizaca
C - spaluucast
& I
¥ ¥
A Agze managerment - mvyiovini celkowé
- praduktivita e ew - o
3 - funnkumnceschu]}nnst ) mdmdu'alru TESELL pmu:lu;kuut}
. - spohiprace meaxzi - IVY 30T ERI
o - ahzantismns . -
- . vEkovimi skpinami konkntenceschopnosti
D - tolarance mmeny P . . .
N P - ¥ - vikowi ergonamis [ - :=nizovani shsentizmu
- pracovil komanita PR .
I . v e - pracovil prestavky - zlepEovani managameani
- pracovil prastredn . - . .
K - pruzha pracevhl doba - odbomast persanala
- dpstupnost . v L w e w e R
- prace na Castaimy Uvazak - zlepsovani imags padniku
I - pokles nakladd na *peprad®
§ | -posto]k préci, Agze mavagement _ e vBkovk
P aﬂf':h':_',du de duchodu - gmEny postaji k vEkn diskTimninacs
a ) ".'Eliﬁ'irﬂ. - mace - piedchazent vikava - gvvigvani véku odchadu
L | -duchedovy vek diskriminace da dichadu
E - PrEcontl =M -rozvoj precovnd legislativy  [——# _ cpitoeani nakladi
c nezpusgbilost - rozvoj dichodovaha N ——
N | - poeméry zavizlasti zabazpefeni - smifovan nikladh
a - nﬁgﬁf na g;lchud:.r' - rozvoj podpimich 12 zdravots] pELi
8 - hakiady na Zvotnl mechanismu duchodavaha - riist nérodniho hospodifsi
T pact syaténm - pasilovini hlahabytu

Obrazek 6 Klicové oblasti age managementu (Cimbalnikova et al., 2012)
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Na obrizku 6 jsou jednotlivd opatfeni podrobné popsana. Sipky ukazuji jejich

vzajemnou souvislost.

1.4 Vékova diverzita

Dle Pillingera (2008) je dilezitym prvkem age managementu vékova diverzita. Starsi
zamestnanci jsou vetSinou ve srovnani s mladS$imi povazovani za mén¢ zdatné, zdravotné
nezpusobilé, méne flexibilni, mélo otevieni zménam apod.

Vékova diskriminace (v anglickém piekladu ageismus) se mlze vyskytovat v riznych
formach. Napiiklad odmitdvani zaméstnavat starSi lidi, pfesouvani starSich zaméstnanct
do pozadi, propousténi starSich zaméstnancti z divodu velkého po¢tu zaméstnancu. | kdyz
nektefi zaméstnanci z divodu vyssiho véku nestaci vykonavat vsechny tkoly, neni diivod jejich
odchodu z podniku, mohou byt jejich schopnosti vyuzity jinde.

Pallova (2016) uvadi, e podle vyzkumu Randstad Workmonitor je sedm z deseti Cechil
pfesvédceno, Ze jejich zaméstnavatel podporuje otevienou firemni kulturu, tzn. vSichni
se mohou zapojit stejné. AvSak pétina lidi uvedla, Zze se v zaméstnani setkala s diskriminaci
(mladi do 24 let a star$i nad 55 let). Rada zaméstnavateld si mysli, ze idealni zaméstnanec by
mél byt ve véku 24-35 let. Zaméstnavatelé jsou totiz malo informovani 0 uzite¢nosti prace
starSich zaméstnanct.. Nezabyvaji se touto problematikou. Nevnimaji spojitost mezi prosperitou
spole¢nosti a praci s v€kovou kategorii 50+. Diskriminace v ¢eskych firmach se netyka jen
véku, ale i pohlavi, rasy a nabozenstvi ¢i sexualni orientace.

Velka cast zaméstnavateli s v€kovou strukturou pracuje. Naptiklad pfi pfijimani
zamé&stnancl, pii sestavovani adopliiovani pracovnich tyml, avSak ne na drovni
age managementu (prace s jednotlivymi vékovymi skupinami, zaméfeni se na vékovou supinu
50+).

Mzdy, odmeény, ani zptsob ziskdvani benefiti nejsou zavislé na véku zaméstnance,
nekdy se zohledniuje doba plisobnosti zaméstnance ve spolecnosti. Dalsi vzdélani neni omezeno
vékem, ale pozici a odbornosti v organizaci.

Dle Pillingera (2008) vékova diverzita a v€kova rovnost jsou té€sné spjaty, zalezi
I nerovnosti pohlavi, vZzdy jsou na tom lépe podniky, které pfijimaji nové zaméstnance
bez rozdilu.

Reditelka persondlni spole¢nosti Randstad Pllova (2017) tvrdi, Ze idealni je vékovy
mix ve spolecnosti ¢i organizaci. Podle odbornikt je tedy dilezité, aby ve spole¢nosti pracovali

lidé riznych vékovych kategorii. Mladi i star§i zaméstnanci se mohou od sebe hodné naudit.
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Starsi lidé maji vice zkuSenosti. Od mladych lidi mohou Cerpat napady a energii. Podminkou

uspéchu je tedy riznorodost pracovnich tymii.

1.5 Vyhody a nevyhody implementace managementu

Urbancova (2017) provedla dotaznikové Setfeni, kterého se zucastnilo celkem
549 organizaci ze vSech tfi sektort ekonomiky (primarni, sekundarni, tercialni), ztoho
161 (29,3 %) organizaci se zabyva age managementem a 388 (70,7 %) ne — pro 167 (43 %)
respondentti neni problematika dilezité, 153 (39,4 %) respondentti uvedlo, ze nemé odborniky
pro tuto oblast fizeni a pro 83 respondentti (21,4 %) je age management naro¢ny z hlediska ¢asu
a financi, 109 (28,1 %) oblast fizeni dle véku nepodporuje. Z 29,3 % oslovenych organizaci,
které se 0 age management zajimaji, se 111 (68,9 %) zajima intuitivné, tzn. nemaji vyvinutou
zadnou strategii tohoto fizeni, 50 (31 %) organizaci ma soubor opatieni a vi jak pfistupovat
K jednotlivym v€kovym kategoriim a zvlasté k zaméstnancim 50+. 70,8 % organizaci uvedlo,
ze si dokazalo udrzet kli¢ové zamé&stnance. 47,8 % tvrdi, Ze jim age management pomohl zvysit
vykonnost podniku a také motivace a vykon ve skupiné 50+. Dal§imi vyhodami, které podniky
uvedly je ziskavani talentovanych zaméstnanci, zlepSeni organizac¢niho prostiedi a prestize
podniku, ziskani konkurenéni vyhody, zlepSeni krizového fizeni a také pomaha budovat znacku
zameéstnavatele. Za jednu organizaci bylo v priiméru 3,9 ptinost.

Celkem 69,6 % organizaci, které intuitivné vyuZivaji age management uvedlo, Ze Zadné
vyhody nespatiuji, | kdyz je v pfedchozi ¢asti uvedly. Pokud neni age management aplikovan
systematicky, neptfinasi takové vyhody, jaké zaméstnavatelé ocekavaji. Je také mozZné,
Ze zaméstnavatelé zmény diky age managementu neberou jako vyhodu, ale samoziejmost.

Zjistilo se, ze age management ma isvé nevyhody. Respondenti nejvice uvadéli,
Ze rozmanitost v€kovych skupin je pro manaZery naro¢na na ftizeni. VysS§i néroky
na komunikaci, které jsou zpiisobeny rozvrzenim prace. Manazefi se domnivaji, Ze age
management je ¢asové naro¢ny na fizeni a naro¢ny i finan¢né. Dalsi otazka pro respondenty
byla, zda vyuzivaji profesni kouce, ktefi zjist'uji, zda star$i pracovnici mohou vykondvat danou
pracovni pozici, 22,4 % ano a 77,6 % nevyuziva. Dale 39,9 % organizaci uvedlo, ze ma veskeré
informace o0age managementu a 60,1 % pouze castecné. Respondenti uvadéli, ze Cesti
zamg&stnavatelé nechtéji zaméestnavat star§i osoby 50+, nedostatek ¢asu se age managementem
zabyvat. 88 zastupcl organizaci uvedlo, ze age management ma vliv na kariérni planovani
(kariérni drahy pro vSechny zaméstnance bez ohledu na vék).

Pillinger (2008) shrnul vyhody age managementu pro zaméstnavatele. Pokud podnik

aplikuje uspésné age management, ziska si tim konkurenceschopnost v trznim prostiedi, dale
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se snizi naklady — snizi se fluktuace zaméstnancii a tim dojde ke snizeni nakladi na odstupné.
Dle vyzkumu Urbancové (2017) — nejcastéji fluktuujici pracovnici jsou ve véku 18-30 let (nevi,
kterou préci chtéji vykonavat, ale nevadi jim zmény) a nejméné fluktuujici jsou zamestnanci
nad 57 let (odchod do ptedcasného diichodu nebo ukonceni pracovniho pomeéru). Diky tomuto
fizeni si podnik mize udrzet nejlepsi a nejvice zkuSené zaméstnance. Dilezity je neustaly
rozvoj zaméstnancl, planovani kvalifikacnich pozadavkl. Kvalifikaéni pozadavky jsou
zapotiebi k pfizptsobeni se novym technologickym zménam. Vyhodou je i zlepSeni image
podniku. Tento typ fizeni muZe piinést ilepS$i vztahy se zaméstnanci a zajistit jejich

spokojenost, kvalita zivota zaméstnance se zvysi.

1.6 Shrnuti

Populace bude rychle starnout. Zejména v CR bude trend starnuti vyrazny. Odekava se
nizka porodnost a zlepSeni zdravotniho stavu, lidé se budou dozivat vys$siho veku. Pocet lidi
ve véku 65+ bude stoupat, zatimco pocet narozenych déti klesat. VEékové kategorie se budou
menit, pracovni sila bude starnout. Starnouci pracovni sila je divodem, pro¢ by podnik mél
implementovat age management.

Age management znamena v piekladu fizeni zohlediujici v€k zaméstnanct, timto
fizenim se Ize vyporadat s demografickymi zménami na pracovisti. Zmény ve vékové struktuie
jednotlivych podnikii budou zna¢né a hranice véku odchodu do diichodu nartstat. Podniky by
tedy mély mit ponéti 0 strategiich age managementu a fizeni dle véku implementovat do svého
pracovniho prostredi. Mély by se zaméfit na v§echny vékové skupiny svych zaméstnanct, proto
je potieba provést analyzu struktury zaméstnanct, aby tak byla zjisténo, zda v€kové skupiny
jsou vrovnovaze nebo jestli je nektera vékova kategorie zaméstnanci upiednostiiovana.
Analyza slouzi i k provadéni opatii v ramci age managementu.

Pro kazdou v€kovou skupinu by mély byt nastaveny takové podminky,
aby se zaméstnanec citil v praci spokojen, jeho potencial byl plné€ vyuzit a byl schopny pracovat
I vy$8im veku. Taktéz zalezi na tom, aby byl zaméstnanec i ze zdravotniho hlediska v potradku.

FinSti odbornici vymysleli koncept pracovni schopnosti, zohlednujici faktory
pracovnich podminek. Pro méfeni pracovni schopnosti vznikla metoda WAI Zaméstnanci
vyplni sebeposuzovaci dotaznik. V potaz se bere pracovni pozice a druh prace. Bylo zjisténo,
ze divodem nizké pracovni schopnosti jsou choroby, mald motivace v zaméstnani, vysoké
naroky ze strany zameéstnavatele. Index pracovni schopnosti zavisi i na vztahu vék — pohlavi,

proto je vhodné nejprve provést analyzu struktury zaméstnanci zamefenou na veék a pohlavi.
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Diky vysledkim dotazniku mohou zaméstnavatelé upravit zaméstnancim pracovni
podminky, zaméfit se na jejich zdravi atd. Takovd analyza muze ukazat, zda nedochazi
v organizaci k vékové diskriminaci nebo diskriminaci jednoho z pohlavi.

Na zaklad¢ nedavnych prazkumii se zjistilo, ze vice nez polovina z dotazovanych
organizaci se age managementem nezabyva. Nemaji totiz odborniky pro tuto oblast fizeni,
podle mnoha organizaci je ¢asové a financné naro¢né nebo vedeni nechce aplikovat age
management do své podnikové strategie. Pfitom by si podnik ziskal konkurenceschopnost
V trznim prostiedi.

Spolec¢nost je schopna diky age managementu si udrzet nejlepsi a nejvice zkusSené
zameéstnance bez ohledu na jejich vék. Potencial zaméstnancti rozvijen a jsou stale ve své praci
motivovani a vV pracovnim zivot€ spokojeni. Zaméstnavatelé by méli své zaméstnance udrzovat
v dobr¢ kondici, aby se citili dobie i ve vy$§im v€ku. Age management mize mit pozitivni vliv

na image podniku.

25



2 ANALYZA STRUKTURY ZAMESTNANCU CESKE
POSTY, S. P.

Obsahem druhé kapitoly je analyza struktury zaméstnanct Ceské posty, s. p. Tato &ast
bakalarské prace zahrnuje iinformace, které byly ziskany diky rozhovoru s panem
Mgr. Zdetikem Salcmanem, vedoucim odboru rozvoje lidskych zdroji Ceské posty, s. p.

Ziskana data od Ceské posty s. p. umoznila analyzu struktury zaméstnanct, kterd je
jednim z prvnich kroki pti implementaci age managementu do prostiedi podniku. Ze ziskanych
dat byly vytvoreny grafy. Data jsou k obdobi listopad 2017, tudiz piipadné zmény v roce 2018
nejsou zahrnuty. Analyza se tykéd véku zaméstnanct, pohlavi, pracovnich pozic, vzdélani, doby
piisobnosti zaméstnance v Ceské posts, rozdéleni zaméstnancti dle regionti. V analyze nejsou
zahrnuti brigadnici.

Ceska posta, s. p. je nejvétsim zaméstnavatelem v zemi. Statni podnik maé piiblizné

31 000 zaméstnanci. Kli¢ovym aktivem Ceské posty, s. p. jsou predev§im zaméstnanci.

2.1 Vékova struktura zaméstnanci Ceské posty, s. p.

=do26 let =27-39 =40-49 =50 a vice let
Obrazek 7 Vékové rozlozeni zaméstnanct podniku Ceska posta s. p. (autor)

Z obrazku 7 je ztejmé, Ze nejpocetnéjsi vékovou kategorii jsou zaméstnanci ve vékovém
rozmezi 40-49. Druhou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanci je kategorie 50 a vice let. O par
procent méné je zaméstnancll v rozmezi 27-39 let. Lidi ve véku do 26 let je zaméstnano
v podniku nejméné. VeEkovy prumér organizace je 43 let. Z obrazku vyplyva, ze vékova
diskriminace star$ich zaméstnancti v Ceské posté, s. p neni pfitomna, naopak mladych lidi je

malo.
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Dle vyroéni zpravy (2016), Ceska posta s. p. spolupracuje s partnerskymi $kolami.
Organizuje odbornou celostatni soutéz postovnich dovednosti pro zéky stfednich Skol
zaméefenych na poStovnictvi. Zajistuje pro studenty ze zahrani¢i stdze. Nezdjem ze strany
zamé&stnavatele se nevyskytuje, avSak nezdjem mladych lidi pracovat v tomto podniku je
mozny. Divodem muze byt i nizky pocet kvalifikovanych pracovnikd v oboru.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze populace starne a lidi v produktivnim véku ubyva, nelze
ocekavat riist poctu zaméstnancu ve vékoveé kategorii do 26 let. Lze tvrdit, ze v€kova skupina
50+ postupné poroste a s ni i skupina zaméstnanct 40-49 let. Takto se da usuzovat z toho
davodu, protoze jiz v soucasné dobé tyto dvé slozky ptrevazuji aodchod zaméstnancii
do dichodu se zvySuje. VEkova kategorie 27-39 let také poklesne, tyto osoby se promitnou

do dalsich dvou starSich kategorii.
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Obrazek 8 Vékova struktura zameéstnancti dle pohlavi (autor)

Obrazek 8 jasné ukazuje, Ze v podniku je vyrazné zastoupeno zenské pohlavi. Zeny tvoii
75 % personalu a muzi pouze 25 %. Ve vSech vékovych kategoriich maji ptfevahu Zeny.
U persondlu do 26 let je rozdil mezi muzi a Zenami maly.

Vzhledem k tomu, ze soucasti teorie age managementu je zdjem 0 zaméstnance ve véku
50 a vice let, byla provedena podrobnd analyza této vekové kategorie. V zajmu
age managementu je si umeét skupinu zaméstnanci 50+ udrzet, rozvijet ji abrat jako
poskytovatele zkusenosti pro mladsi zaméstnance. V Ceské posts, s. p. je to druhd nejvétsi

vékova skupina zaméstnanc.
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2%

=50-54 =55-59 =60-64 =65Ileta vice

Obrazek 9 Vékoveé rozlozeni zameéstnancii 50 a vice let (autor)

Obrazek 9 podrobnéji popisuje vékovou kategorii zaméstnancii 50 a vice let. Ve statnim
podniku Ceska posta s. p. je to druhd nejvice zastoupena skupina. Dle obrazku 9 lze fici,
ze polovina pracovniki je ve véku 50-54 let, jejich pocet se pohybuje kolem ¢tyf tisic. Necelou
druhou polovinu tvofi osoby od 55 let do 64 let. Zaméstnanct starSich 65 let je pochopitelné
nejméng, pouhd 2 % (lehce pies 100 zaméstnanctl). Ceska posta s. p. poskytuje zaméstnani

I zamé&stnanctim starSiho véku, coz je pozitivni.
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Obrazek 10 Vékova struktura zaméstnancti 50 a vice let dle pohlavi (autor)

Obrazek 10 popisuje slozeni zaméstnancti ve véku nad 50 let. Primérny vék této

kategorie je 55 let. V prvnich dvou vékovych kategoriich opét rapidné pievladaji Zeny,
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ve zbyvajicich dvou vékovych skupindch je pocet muza a zen podobny. Pouze ve veékové

kategorii 65 a vice let je vice muzu, ale rozdil je zanedbatelny.

2.1.1 Vékova struktura zaméstnancu dle pracovnich pozic

Dle Vyroéni zpravy Ceské posty s. p. (2016), z celkového poétu zaméstnanci tvoii
nejvyssi podil zhruba 91 % provoz a obchod, tito pracovnici jsou zaméstnani na poStach,
Vv depech, postservisech, postkompletech, sbérnych piepravnich uzlech, penéznich sluzbach
apod. Dalsi dvé slozky tvoii podpora provozu cca 6 % (doprava, call centrum, IT, sklady,
zasobovani apod.) aadministrativa zbylda 3 % (GCetnictvi, sprdva majetku, monitoring

postovniho provozu, controlling, marketing, personalisté apod.).

ndo26let ®27-39 =40-49 =50 avicelet

Obrazek 11 Vékoveé rozlozeni zaméstnanct v kategorii fyzicky pracujici (autor)

Obrazek 11 znazorfiuje procento fyzicky pracujicich osob v podniku Ceska posta s. p.
Lze si vSimnout, ze obrazek se velice podoba vékovému rozlozeni celého podniku.

Fyzicky pracujicimi zaméstnanci jsou lidé, zaméstndni na pozicich dorucovatel,
pracovnik udrzby a obsluhy =zafizeni, skladnik, fidi¢, uklize¢ atd. Z celkového poctu
zameéstnancll v provozu a obchodu jsou dorucovatelé nejpocetnéjsi skupinou (cca 38 %).
Na délnickych pozicich je nejvice zaméstnano osob ve veku 40-49 let. Zaméstnanct ve véku

50 a vice let je 0 pouhé 4 % vice nez zaméstnanci ve véku 27-39 let.
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Obrazek 12 Vékova struktura fyzicky pracujicich zaméstnanct dle pohlavi (autor)

Na obrazku 12 je zobrazen sloupcovy graf, ktery zobrazuje rozdil poctu muza a zen
Vv jednotlivych v€kovych kategoriich. Pocet Zen je na délnickych pozicich vyS§si nez pocet muzi.

Celkem je asi 66 % Zen a 34 % muzi. Pouze ve vékové skuping do 26 let je nepatrné vice muza.

ndo26let ®27-39 =40-49 =50 avicelet

Obrazek 13 Vékové rozlozeni zaméstnanct v kategorii dusevné pracujici (autor)

Obrazek 13 zobrazuje procento duSevné pracujicich osob ve ctyfech vékovych
kategoriich. Obrazek 13 se v podstaté nelisi od obrazku 11. Opét dominuje vékova kategorie
40-49 let. Mezi duSevné pracujici se fadi zaméstnanci na pozicich napf. specialista, analytik,
ucetni, pracovnik piepazky, obchodni referent, personalista, zastupce vedouciho a logistiky.
Zameéstnanci piepazek jsou hned po postovnich dorucovatelich (fyzicky pracujici) druzi,

kterych je v oblasti provoz a obchod nejvice.
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Obrazek 14 Vékova struktura duSevné pracujicich zaméstnanct dle pohlavi (autor)

Na obrazku 14 je opét znadzornéno muzské a zenské pohlavi v jednotlivych vékovych
kategoriich. V porovnani s fyzicky pracujicimi lidmi je pocet Zen jeSté vice vyrazny.
Zastoupeni Zen ve vSech skupinach pfevazuje. | Zen ve véku do 26 let je vice neZ muzi

(u fyzicky pracujicich naopak).

2%

=do26let =27-39 =40-49 =50 avicelet
Obrazek 15 Vékové rozlozeni zaméstnancti na vedoucich pozicich (autor)
Obrazek 15 znézoriuje rozlozeni veékovych kategorii na vedoucich pozicich. Jedna
se napi. 0 HR manaZzera, manazera fizeni provozu, manaZera rizik, vedouciho utvaru,

vedouciho posty, vedouciho odboru, obchodniho manazera atd. Zaméstnanci na vedoucich

pozicich v Ceské posté ptisobi v priméru 22 let.
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Obrazek 16 Vekova struktura zaméstnancii vedoucich pozic dle pohlavi (autor)

Na obrazku 16 je pomoci sloupcového grafu vyjadien pocet muzi a zen ve Ctyfech
vékovych kategoriich. Nejvice pracovnikti na manazerskych pozicich je ve véku 40-49 let.
Nejméné vedoucich je ve véku 26 a méné. Velky pocet zaméstnancii, zvlasté Zen je ve véku
50+.

Hlavou celého podniku je generdlni feditel. Soucasti vrcholového managementu jsou
teditelé divizi. Jedna se 0 dva statutarni zastupce generdlniho feditele (feditel divize poStovni
provoz a logistika a feditel divize finance), dal$i ¢len vrcholového vedeni je teditel divize
obchod a marketing, feditel divize sprava majetku, feditel divize rozvoj a strategie, feditel
divize ICT aeGovernment afeditel sekce bezpecnost. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanct
ve vrcholovém managementu je malo, obrazek s grafickym znazornénim neni potieba. VSichni
tito manazefi jsou vysokoSkolsky vzdé¢lani. Jednad se 0 zaméstnance, ktetfi v podniku plsobi
kratce (do 7 let), ale i pracovniky, ktefi na tuto pozici nastoupili vice jak pred deseti lety
(na pozici vrcholového manazera od poc¢atku jejich nastupu do podniku). Vedeni podniku maji
v rukou pfevazné zaméstnanci ve véku 40-49 let, pouze jeden je ve v€ku 50 a vice let. Podnik
fidi muzi. Pravé top management rozhoduje O strategickém fizeni anese zodpoveédnost
i za age management.

Dalsi vyznamnymi zaméstnanci jsou manazeti, které jsou pfimo podfizeni generalnimu
tediteli (feditelka useku korporatni sprava, feditel Giseku tizeni lidskych zdroja, feditelka sekce
postovni technologie, vedouci odboru interni audit a fizeni rizik. Dle vyro¢ni zpravy Ceské
posty s. p. (2016) podnik rozviji potencidl zaméstnancii. Zajistuje riizné vzdélavaci aktivity,

kterymi podporuje fungovani podniku a jeho procesii. Podporuje tidici pracovniky, ptfedevsim
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v oblasti posileni jejich prace a manazerské role. Rozvojové programy byly piipraveny
pro stfedni a niz§i management. Ukolem Rozvojovych programi bylo posoudit silné a slabé
stranky podnik, zmapovat kompetence.

Soucasti podniku jsou také ¢lenové tzv. Dozorci rady. Dozor¢i radu tvoii zastupci
zakladatele a voleni zastupci zaméstnancti. Rada ma patnact ¢lent, je slozena pievazné z muzi
(pouze dvé Zeny). Je zajimavé, ze velka ¢ast zaméstnanct je ve véku 50+, dalsi ¢lenové jsou
ve véku 40-49 let. Rada z nich je vysokoskolsky vzdélanych nebo vystudovali stfedni odbornou

Skolu zakonc¢enou maturitni zkouSkou a vlastni i vyuéni list.

2.1.2 Vékova struktura zaméstnanci dle regioni

Dle webovych stranek Ceské posty, s. p, Ceska posta s. p. ma rozdélenou CR do sedmi
postovnich regionti — Severni Cechy, Vychodni Cechy, Severni Morava, Jizni Morava, Jizni
Cechy, Zapadni Cechy a Praha.

Dle analyzy je regionem s nejvétsim poctem zaméstnancli Praha, dale Jizni Morava,
Severni Morava, Vychodni Cechy, Severni Cechy, Jizni Cechy anejméné zaméstnanci je
v Zapadnich Cechach.

Dle ziskanych dat je zvlast zafazena centrala Ceské posty s. p., ve které pracuje kolem
tii tisic zaméstnancl. Sidlo ma v Praze.

Pro vSechny regiony plati, Ze nejvétsi pocet zaméstnanct je ve vékové skupiné 40-49
let véetné centraly. VEkova kategorie 50 a vice let je opét na druhém misté ve vétSiné regiontl,
kromé Vychodnich a Zapadnich Cech. V téchto dvou regionech je vétsi zastoupeni pracovniki
ve véku 27-39. Zaméstnancti v Severnich Cechich ve vékové kategorii 27-39 let a 50+ je
zhruba stejny pocet. Neexistuje takova vyjimka, Ze by v nékterém z regionu pievazovaly

zamestnanci mladsSich 26 let nad nékterou z jinych vékovych skupin.

2.1.3 Polet odpracovanych let zaméstnanci u Ceské posty s. p.

Analyza 0 poétu odpracovanych let zaméstnancti slouzi k tomu ke zjisténi, zda v Ceské
posté s. p. se pracovnici Casto obménuji ¢i naopak, zda ma podnik stalé zaméstnance. S poctem
stalych zamé&stnancti souvisi i spokojenost jedincti v podniku a schopnost podniku si tyto
zaméstnance udrzet. Na zakladé ziskanych dat bylo zjisténo, Ze nejdelsi pisobnost v podniku
je 48 let. Cislovka se tyka kategorie zaméstnanci ve véku 50 avice let. Data 0 podtu

odpracovanych let byla rozdélena do 8 intervali po 5 letech.
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20 0%

=0-5let =6-11let =12-17 let = 18-23 let
= 24-29 let = 30-35 let = 36-41 let = 42-48 let

Obrazek 17 Pocet zamé&stnanct vs. pocet odpracovanych let (autor)

Obrazek 17 popisuje pocet zaméstnancl v jednotlivych intervalech, které znamenaji
pocet odpracovanych let. Nejvétsi pocet zaméstnanci pracuje ve statnim podniku 0-5 let, jedna
se skoro 0 jednu polovinu zaméstnancii. Nejcastéji vyskytujici se hodnotou, statisticky fe¢eno
modusem Vv tomto rozpéti je 0. Jsou to novi zaméstnanci podniku, ptisobici necely rok ve svém
zaméstnani.

V podniku pracuje 15 % zaméstnancti 6-11 let, nejCastéji vyskytujici se hodnota je 9 let.

Podobny pocet zaméstnancli pracuje v podniku 12-17 let a18-23 let. Z poctu
odpracovanych let vrozmezi 12-17 let se nejvice vyskytuje doba v zaméstnani 16 Ilet.
V kategorii 18-23 nejvétsi pocet zaméstnanct pracuje 21 let. O par procent méné ma interval
24-29 let, zaméstnanci pracujicich 25 let je nejvice. OranZove€ znadzornéné rozmezi ma modus
poctu odpracovanych let 31 let. V piedposlednim rozpéti 36-41 let, dominuje ¢islo 38. Posledni

rozpéti 42-48 let ma oproti ostatnim skupindm 0 %, jedna se 0 necelych 200 zamé&stnanci.
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Obrazek 18 Pocet odpracovanych let vs. vék zaméstnanct (autor)

Na obrazku 18 je znazornén ve sloupcich pocet zaméstnancti jednotlivych vékovych
kategorii v souvislosti s po¢tem odpracovanych let. Nejvétsi pocet osob je zaméstnancem
Ceské posty s. p. 0-5 let, to se tyka viech vékovych kategorii. V tomto vékovém rozpéti
dominuji zaméstnanci ve véku 27-39 let. Ti tvoii 25 % podniku a vétSina z nich ptsobi
Vv podniku nanejvys 5 let. | po secteni nasledujicich tfi rozmezi odpracovanych let, stale vétsi
poCet zaméstnancli tu pracuje 5 améné let. Tato veékova kategorie s rostoucim poctem
odpracovanych let klesd. U zaméstnancti do 26 let se vysledek dal ptedpokladat. Pro maly pocet
zaméstnancil, kteii zde pusobi vice jak 5 let, je Ceskd posta s. p. jejich stale prvnim
zamé&stnavatelem. Zbylé dvé veékové skupiny 40-49 let a 50 a vice let nemaji klesajici, ani
rostouci charakter. Pouze u pracovniki ve véku 50 a vice let se dalo pocitat S tim, ze budou mit
zastoupeni ve vSech rozmezi poctu odpracovanych let. Najdou se i lidé, ktefi jsou vérnymi
zaméstnanci podniku a plisobi zde celou svoji pracovni drahu.

Podle obrazku 7, ktery popisuje vékové rozlozeni Ceské posty s. p., je nejvétsi pocet
zameéstnancl ve véku 40-49 let, je prekvapivé, ze U této skupiny bude tak vyrazné prevladat
pocet odpracovanych let 0-5 let. Stejné tak i u zaméstnancti nad 50 let. Lze tedy fici, ze Ceska
posta s. p. nema s naborem star§ich zaméstnanct problém. Tento vysledek vSak miiZze plisobit
i negativnd. Ceské posta s. p. neni schopna si zaméstnance udrzet, fluktuace zaméstnancti je

pomérne vysoka. Stalych zaméstnancli v porovndni s novymi je méng¢.
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2.1.4 Vzdélani zaméstnanci Ceské posty s. p.

1% 0% 2%

B bez vzdélani

m zakladni

" niz§i stiedni odborné

u stfedni odborné (bez maturity i
vyuéniho listu)

u stiedni odborné (vyuéni list)
uplné stiedni vSeobecné

H (plné stfedni odborné (vyuéni

list i maturita)

W (plné stfedni odborné s
maturitou (bez vyuéniho listu)

m vyss$i odborné

H vysokoskolské

Obrazek 19 Dosazena vzdélani zaméstnanca v podniku (autor)

Obrazek 19 znazoriiuje druhy dosazeného vzdélani zaméstnancti Ceské posty s. p.
Nejvice zaméstnancii vystudovalo stiedni odbornou Skolu zakonéenou maturitni zkouskou.
Stfedni odborné vzdélani s vyuénim listem mé& 30 % zaméstnancl, 9 % zaméstnancii
absolvovalo maturitni zkousku a vlastni vyucni list. Zaméstnanct, ktefi maji vystudované
gymnazium, posta zaméstnava 7 %. Vysokoskolsky vzd€lanych a zaméstnanct se zakladnim
vzdélanim je zhruba stejny pocet. Nizsi stfedni odborné vzdélani maji pouhd 2 % zaméstnanct,
jedné se 0 2 nebo 3leté studium s niz§imi naroky na vSeobecné a odborné vzdélani, Zaci se
pfipravuji na délnické povolani a povolani ve sluzbach. Vyssi odborné vzdélani zaujima 1 %,
stejné tak stiedni odborné vzdélani bez maturitni zkousky a vyucéniho listu — 2leté obory
zakoncené zavérec¢nou zkouskou. Zaméstnancti bez vzdélani je malo vzhledem k poctu vSech

zaméstnancu.
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Obrazek 20 Vék zaméstnanct vs. vzdélani (autor)

Obrazek 20 popisuje veék vs. vzdélani zaméstnanci. Sloupce vyjadiuji v€k a pocet
zameéstnancl v jednotlivych skupinach vzdélani.

Zaméstnanci bez vzdélani je malo vzhledem k ostatnim. Jednd se hlavné
0 dorucovatele, pracovniky udrzby, fidiCe a pracovniky poStovni piepravy. Obory jsou
vysvétleny dle Informaéniho systému 0 uplatnéni absolventl $kol na trhu prace (2011).

Dals$i méné pocetnou skupinou jsou zaméstnanci, ktefi maji sttedni odborné vzdélani
(bez maturity i vyucniho listu). Jedna se 0 2leté obory, které jsou uréené pro zaky bez studijnich
aspiraci, vzdélani je zakonceno zavére¢nou zkouskou.

Zaméstnanci, kteti vystudovali vyssi odbornou Skolu dle Ministerstva Skolstvi mladeze
a t€lovychovy maji vice rozvinuté znalosti @ dovednosti, které ziskali na stfedni Skole. Jedna se
tedy o profesné zaméfené vzdélani uréené pro absolventy stfednich kol s maturitou. Toto

vzdélani maji piedevs§im zaméstnanci ve véku 27-39 let.
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Niz§i stfedni odborné vzdélani je méné znamy druh dokonceného vzdélani. Toto
vzdélani je ukonceno zavérecnou zkouskou a absolvent dostane vysvédceni, studium trva
2 roky.

Nizsi odborné vzdélani vystudovali spiSe starS§i zaméstnanci kolem 50 let. Podobny
pocet zaméstnancli ma vystudovano zakladni skolu a vysokou skolu.

Vysokoskolské vzdelani zahrnuje bakalafské, magisterské a doktorské vzdelani.
Nejvice zaméstnanci maji dokonfené magisterské studium, dale bakalaiské anejméné je
absolventi doktorského studia.

V podniku jsou zaméstnanci, které vystudovali gymndzium, maji v§eobecné vzdélani.
Jde 0 absolventy, co jsou pfipraveni pro vy$si odborné vzdélani ¢i vysokoSkolské vzdélani.
Gymnazium poskytuje tii varianty studia, ato 4leté, 6leté, 8leté. Tento druh vzdélani maji
hlavné zamé&stnanci ve véku 27-39 let.

Vice nez zaméstnancl se vSeobecnym vzdelanim, je zaméstnanct s Uplnym stiednim
odbornym vzdé€lanim, kteti vlastni vyuéni list asplnili maturitni zkouSku. Jedna se
0 nastavbové studium, urcené pro absolventy 3letych obort (denni forma studia trva 2 roky).
Musi zde byt ndvaznost oborti.

Druhym nejéastéji dokoncenym vzdélanim v podniku je stfedni odborné vzdélani
(vyuéni list). Jedna se o ucilidts, Zaci se vyucuji v tradi¢nich profesnich oborech. Usp&sni
absolventi ziskaji vyucni list a ddle mohou pokracovat v dal$im (nastavbovém) studiu a ziskat
maturitu. Doba studia na u¢ilisti trva 3 roky. Zaméstnanci ve véku 40-49 let a 50+ dominuji
V tomto druhu vzdélani.

Nejvice zaméstnanci ma vystudovano uplné stfedni odborné vzdélani zakoncené
maturitni zkouSkou. Toto studium pfipravuje Zdky na odbornou praxi (jejich budouci povolani).
Uspésny zak ziskd maturitni vysvédéeni. Absolventi stiednich odbornych kol mohou
pokracovat ve vys§im odborném ¢i vysokoskolském studiu. Délka sttedniho odborného studia
trva 4 roky. VétSina zaméstnancl nejmladsi ve€kové kategorie mé vystudovanou stfedni
odbornou Skolu s maturitou bez vyu¢niho listu, ale vysokoskolsky vzdélanych ve véku do 26
let je malo. Stfedni odbornou $kolu s maturitou maji vystudovanou pfevazné zameéstnanci ve

véku 40-49 let, dale ve véku 27-39 let a 50 a vice let.

2.2 Rozhovor s vedoucim odboru rozvoje lidskych zdroji Ceské posty,
s. p.
Jak jiz bylo uvedeno, soucasti druhé kapitoly je rozhovor s vedoucim odboru rozvoje

lidskych zdrojti panem Mgr. Zdetikem Salcmanem.
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Cilem rozhovoru bylo zjistitm, jaky je aktualni vztah Ceské posty, s. p. k problematice
age managementu a zkonzultovat mozné navrhy pro jeho zavedeni, tzn. zda navrhovna opatfeni
jsou realna a v budoucnu uskutecnitelna.

Rozhovor byl poskytnut 27. dubna 2018 v 13:00. Rozhovor probéhl na adrese Bystiicka
9 v Praze 4, kde sidli vedeni Ceské posty, s. p. pro region Praha.

S tématem bakaldiské prace byl pan feditel predem elektronicky seznamen. Podklady
k bakalaiské praci, které mu byly zaslany, obsahovaly i nékolik otazek, které s problematikou
age managementu souvisi. Ceskd poSta, s. p. se nezabyvd piimo problematikou
age managementu, ale bylo tieba zjistit, zda podnik nevyviji néjaké aktivity, které se véku

zaméstnanct tykaji.

Resi Ceska posta, s. p. n&jaké diléi aktivity tykajici se age managementu bez toho, aniz by byl
age management zaveden?

»Nyni se bavime spise 0 néjakém trainee programu. Chceme, aby trainee program souvisel
S oborem, ktery ten dany clovék studuje, tzn. nemenil pozice v priibéhu programu. Vyzvali jsme
v§echny odborné utvary, aby definovaly pracovni pozice, které by byly vhodné pro studenta,
S tim, Ze apelujeme, aby dand prace byla uzZitecnd a zamérend nejen na to, aby c¢lovék poznal
podnik, prostiedi na pracovisti a néco se naucil, ale aby v podniku i ziistal. Nezamérujeme se
specidalné na starsi pracovniky, zaméstnance v provozu, duSevné pracujici atd. SpiSe zde
funguje predavani znalosti, know — how, adaptace novych zaméStnancii, kdy na jedné strané
spolupracujeme se Skolami a na druhé strané spousta lektoru jsou byvali zaméstnanci posty (jiz

«

V penzi). Obecné starsi zkuSenéjsi predavaji zkusenosti mladym. *

Vnima Ceska posta, s. p. diilezitost véku svych zaméstnanci?
., Rozhodné, protoze lidé jsou alfou omegou pro praci v podniku. Podnik stoji na lidech a je

dulezité, aby zaméstnanci danou prdaci mohli vykonavat.

Uvédomuje si Ceska posta, s. p. vlivy demografie?

., Ano, sledujeme demografii. Spolupracujeme se skolami, nejen s vysokymi, ale 1S asociact
stiednich Skol, které maji logistické obory. Ty délaji pro CP adaptaci novych zaméstnancii.
Nasi novacci chodi na 14 dnit do skoly, tam se uci, jak se systéemem, tak produkty. Neni to pouze
0 nasem zdajmu, ale | 0 demografické krivce, tzn. vanimdame, zZe skoly budou pro nds za néjakou
dobu ,,dodavatelem *“ novych tvari. Zajimame se napr. 10 to, kolik bude absolventii v pristich

nekolika letech (tvar presypacich hodin), vime, Ze pocet absolventii nebude tak velky jako pred
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néjakou dobou. Mladi lidé nebudou, je treba otocit trh a pozornost jinam. Vlivy demografie

postihnou v budoucnu kazdého zaméstnavatele. **

Piihlizi Ceska posta, s. p. v nékteré oblasti fizeni k véku?

., Veskera sila at’ uz financni nebo lidska se vénuje ndaboru a stabilizaci. Pordddame 1 letni
brigady, soustiedime se na mladé ve véku 15-24 et. Porddali jsme soutéz postovnich skol. Skoly
mély pripravit kampan na léto pomoci socialnich siti Facebook a Youtube. Tato vékova skupina
je tedy oslovovana timto zpusobem. Prostrednictvim Deniku Metro lakame do podniku starsi
Jjedince. Vékovou strukturu tedy zkoumame hlavné z pohledu naborove kampanée. Jinak zavisi
predevsim na zdravotni zpiisobilosti. Bereme v podstaté kazdého, kdo ma zdjem tu praci delat
V ramci ndaboru musi kazdy projit pomérné ditkladnou zdravotni prohlidkou — spirometrie,
novinkou je zamereni na svalovou zateéz, toto se tykd balikovych dorucovatelu, to znamend, zZe
pro zaméstnavatele je zdravotni stav jeden z dulezitych aspektii a miize se stat, ze nékdo takovou
prohlidkou neprojde a zdravotni stav nedovoli tu praci vykonavat, protoze ta prace je hodné

fyzicky narocna. “

Analyzuje Ceska posta s. p. prabé&zné strukturu svych zaméstnanci?

,,Data sledujeme, ale nemame je takto zpracovana. “

Nasledujici informace vychazeji také z rozhovoru s Mgr. Zdenkem Salcmanem. V této
¢asti jsou informace rozeleny do oblasti, 0 kterych Mgr. Zden€k Salcman v pribéhu rozhovoru

hovotil.

2.2.1 Strategie podniku

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti, age management je soucasti strategického fizeni
podniku. Dle rozhovoru s panem Mgr. Zdefikem Salcmanem se nova strategie pfipravuje,
z diivodu nastupu nového generalniho feditele. Strategie je soucasti piijimaciho fizeni na pozici
generalniho feditele a musi byt sestavena na nésledujicich 5 let.

Strategie podniku se obsahové bude urcité tykat mechanizace a automatizace, protoze
s tim souvisi podet zaméstnanci, ale i fyzicka zatéz. Cim vice se automatizuji nékteré t&zké
&innosti, tim méné budou lidé zatézovani. Konkrétng v Ceské posté, s. p. diky automatizaci
a mechanizaci ¢innosti, snizovani zatéze, mize zaméstnanec setrvat az do diichodového véku.

Tam kde byl dfive muz, mize byt i Zena. Dale s tim mtze souviset | zaméstnavani lidi

na brigady. Co se tyce rozvoje lidskych zdrojti z hlediska mezd, posta je podtrhem. Ukolem
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bude dohnat trh a drzet s nim krok z pohledu mezd, benefitti, pracovniho prostfedi a zivotnich
podminek. Ceska posta, s. p. je velky podnik, ma spoustu nemovitosti a tézké je viechny
zmodernizovat. Divodem odchodu zaméstnancti byva i zminované pracovni prostiedi.

Dle Mgr. Zdeiika Salcmana audit age managementu mize byt zajimavy a mohou z n¢j

vyplynout néjaka varovani a témata prave do podnikové strategie.

2.2.2 Zdravi zaméstnancu

Podnik ma dlouhodoby program, ktery se zabyva prevenci melanomu, protoze hodné
zamestnancu pracuje venku, je zde tedy riziko rakoviny kGize. Dale prevenci rakoviny prsu,
protoze ma mnoho zaméstnancli Zenského pohlavi. Témito tématy se zabyva vice nez jeden
rok.

Prace v provozu je fyzicky naro¢na, s tim souvisi, ze zdravi je tfeba vénovat né¢jakou
péci a zaméstnanci prochazeji zdravotnimi prohlidkami, ty jsou dany zdkonem. Zdravotni

Jak jiz bylo uvedeno, prace v provozu je narocna a zaméestnanec ma néjakym zptisobem
ztizené pracovni podminky. Pozdé&ji muze piijit typ nemoci z povolani (napf. bolesti zad,
syndrom karpalniho tunelu aj.), aby se témto nemocem piedchazelo, podnik sleduje
a pravidelné méfi rizika, kterd mohou nastat. Pan Mgr. Salcman tekl: ,, Pokud by nékde doslo
ke zméné podminek napr. postavi se sidlisté, kde diiv bydlelo malo lidi a ted’ tam chodi 0 dost
vice balikii, snazime se zatez néjakym zpiisobem rozlozit. Vse je pod drobnohledem odborovych
organizact. *

Podobnym ptikladem je zména postovnich podminek pro pneumatiky z divodu vysoké
fyzické zatéze zaméstnancli. Odesilatelé je bali po dvou (dfive vSechny Ctyfi dohromady),
pokud si ale trva na piivodnim baleni, které nejsou v souladu s pozadavky Ceské posty, s. p.,

podnik jej odmitne a tak uleh¢i praci svym zaméstnancii a Setti jejich fyzické zdravi.

2.2.3 Moznost zmény pracovni mista v podniku

Pokud ¢lovek z néjakého diivodu uz nemiiZze praci na svoji pozici vykonavat, je mu
V podniku nabidnuto jiné pracovni misto. OvSem zaleZi na regionu, pokud zamé&stnanec bydli
ve veétsi vzdalenosti od krajského mésta, tak prilezitosti je logicky méné.

Pokud je zaméstnanec na pozici poStovni doruCovatel abude schopen pracovat
na piepazce, kde ta prace neni tak fyzicky naro¢na, klidné mu to Ceské posta, s. p. umozni.
Ztrata schopnosti vykondvat praci je napf. po néjaké zdravotné prohlidce typicky jednim

Z duvodid odchodu zaméstnancu.
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Ceska posta, s. p. vyrazné spolupracuje s Gfady prace pomérné intenzivné a chce, aby
lidé ziskavali n&jakou moznost horizontalni kariéry v Ceské posté, s. p. Podani listovnich
zasilek uz neni tak Casté, naopak je vétsi prijem balikii. Velky podil na balikovych zasilkach
ma Cina (napt. zasilky z AliExpressu apod.). Souvisi s tim velky nedostatek fidigu.

Nyni bézi rekvalifikaéni program pro 72 internich zaméstnanci na pozici fidic.
V rekvalifikanim programu na pozici fidice jsou i zeny. Na rekvalifika¢ni program podnik
ziskava dotace z evropskych fondu.

Se zménou prace souvisi | homeoffice, tedy prace z domova. Podnik se k tomuto
zpusobu prace priklani, avSak zékonik problematiku homeoffice stale nevyftesil. Vzhledem
k tomu, Ze Ceska posta, s. p. je statni podnik a cokoliv je medializovano, zdraha se homeoffice

sama vést.

2.2.4 Podpora rozvoje fyzicky a dusevné pracujicich

K fyzicky a dusevné pracujicim pfistupuji bez rozdilu typu prace. Vzhledem k tomu, ze
Ceska posta, s. p. neni tak bohaty podnik, finance uréené na vzdélani investuji do povinnych
kurzt. Podnik prodava produkty banky a pojistovny. Zaméstnanec musi absolvovat zkousky
Ceské narodni banky (CNB) a ptipravy na tyto zkousky. Dalsimi povinnymi zkouskami jsou
napft. zkousky svareci a fidici.

V podniku funguji dva interni trenérské tymy. V prvnim tymu se vénuji vedoucim
v provozu. Nové Ceska posta, s. p. navéazala na systém hodnoceni, kde se mohou podiizeni
s vedoucim bavit 0 jejich dalsim rozvoji a posileni kompetenci. Druhy tym $koli neustale. Skoli
budouci ,,franchisanty* poSty Partner a jejich zaméstnance.

Zakaznici ¢im dal vice vyuZivaji sluzbu Czech POINT, probiha tedy Skoleni
zameéstnanct pro tuto sluzbu. Na skolenich, ktera se tykaji banky, zaméstnanci ziskaji znalosti,
které uplatni i vV jiném podniku, tudiz roste i uplatnitelnost na trhu prace.

Nyni podnik Fe$i maturitni obory. Ceska posta, s. p. nabizi produkty nad ramec
postovnich sluzeb, zdkon nafizuje, aby zaméstnanci méli dokoncené stfedni vzdélani
S maturitou, nebo minimalné 5 let praxe. Tim, Ze poSta prodava takové sluzby méné nez 5 let,
fada zaméstnanct (pfedevsim starsi zaméstnanci) takové vzdélani nema, protoze diive stacilo
pouze vyuceni.

Funguje zde mezipodnikovy mentoring. Korporatni podniky si mezi sebou vymeénuji
mentory, jde o ziskavani know-how a zkusenosti. Ceska posta, s. p. podporuje coaching

a mentoring.
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2.2.5 Kariérni rist

Kariérni rist se tyka predevSim duSevné pracujicich. V podniku funguje systém
nastupnictvi. Zaméstnanci mohou byt nominovani do tohoto systému. Mé&ii se zde soucasné
kompetence afesi se témata pro dalsi rozvoj. V tuto chvili je asi 500 nastupci. Dilezita je
dovednost a zaroven manazerské schopnosti. Pro manazery z venku je poskytnut mentor,

protoze je tieba, aby se manazer seznamil S procesy v podniku.

2.2.6 Pracovni tymy dle véku

Pokud se déla néjaky projekt, sestavovani pracovnich tymii se vékem netidi. Projektovy
tym se tvoii podle znalosti a dovednosti lidi. Lidé nemaji zajem 0 dlouhodoby celozivotni
uvazek a chtéji se nechat najimat na projekty. Tento problém nedévno tesili v IT oddéleni,
protoze si vedouci neuméli predstavit, Ze by se jim lidé neustadle ménili a museli by jim stéle

néco vysvétlovat.

2.2.7 Odménovani

Programy pro odménovani dle vékovych skupin podnik nema. Systém odménovani maji
v kompetenci odborové organizace, vyjednavani s nimi je slozité. Ptispévky se hradi z Fondu
kulturnich a socialnich potieb (FKSP). Dle Ceské posty, s. p. je dilezité dat lidem mozZnost
volby. Napft. zaméstnanciim, ktefi maji déti, podnik pfispivé na détské tabory. Dale zaméstnanci
ziskavaji piispévky na penzijni pfipojisténi. Zaméstnanci maji moznost napf. i piispévku
na divadlo. Podnik ma vlastni rekrea¢ni zafizeni. MladSi zaméstnanci projevili zijem
0 MultiSport kartu, coz souvisi s jejich fyzickym zdravim. MultiSport karta je v souc¢asné dobé
zatim ve vyjednavani. Obecné je Ceskéa posta, s. p. v tomto sméru tradi¢ni a n&jaky zptisob

benefitu se nepovedl prosadit.

2.2.8 Diverzita

Dochazi k vétsim rozporim v ramci vékové diverzity. Diive nebyly rozdily v chapani
tak velké jako ted’. Diivodem, pro¢ Ceska posta, s. p. nema tolik mlad$ich zamé&stnanci, mtize
byt to, e Ceska posta, s. p. je pro mladé lidi chapana jako pfili tradiéni., malo moderni.

Nejvice novackti odchazi do roka azaroven klesa pocet odchodi v souvislosti
s odpracovanymi roky.

V pocitatové gramotnosti mladi lidé exceluji, vétSina starSich zaméstnancli neumi

pracovat s PC. V adaptacnim cyklu se praci na pocitaci podnik vénuje.
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Stejné tak jako je v dneSni dobé dulezitd pocitacova gramotnost, pfinosem pro podnik
jsou i jazykové dovednosti zaméstnanct Z finan¢nich diivoda jazykovy program neprobiha,
i kdyz zajem je.

Nyni se podnik potyka s vékem pii navrhovani pracovnich uniforem. Musi byt takové,
aby se libily star§Sim a mlad$im zaméstnanciim a vypadaly dobfte.

Podnik se vénuje maminkdm na matei'ské dovolené a byvalym zaméstnanctim, ktefi jsou
jiz penzi prostiednictvim specialniho portalu. Jsou zde tréninkové e-learningy a podnik je

informuje o aktualnim stavu na Ceské postg, s. p.

2.2.9 Odchod do penze
Nekteii zaméstnanci v penzi u¢i nové zaméstnance a chodi vypomahat na brigady.
Spousta zaméstnanci v podniku zistala a pracuje na casteény uvazek nebo na dohodu

0 pracovni ¢innosti.
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2.3 Shrnuti

Diky analyze vékové struktury zaméstnancti v Ceské posté, s. p. bylo zji§téno, Ze nejvice
zaméstnanych je ve véku 40-49 let. Druhou nejvice pocetnou skupinou jsou zaméstnanci starsi
50ti let, dale lidi ve véku 27-39 let. Zaméstnancu ve véku do 26 let je nejméne. Praimérny vek
podniku je 43 let. Vlivem demografie nelze o¢ekavat zmény zvlasté v mladé vékové kategorii,
protoze populace vyrazné starne. Podnik si tedy bude muset byt schopen stars$i zaméstnance
udrzet.

Rozdil po¢tu muzi a Zen v podniku je velky (75 % Zeny, 25 % muzi). Nejvice lidi je
zamestnano na pozicich postovni dorucovatel a zaméstnanec prepazky, prave tyto pozice odrazi
pfevahu zZen.

Vékové rozlozeni dle pracovnich pozic (fyzicky pracujici, dusevné pracujici, vedouci)
koresponduje s v€kovym slozenim celého podniku. Vékova struktura dle pohlavi se 1isi v tom,
ze fyzicky pracujicich muzi ve v€ku do 26 let je vice nez Zen. Viditelnéjsi rozdil muzi a Zen je
u dusevné¢ pracujicich. Pouze top management je zastoupen muzi.

Pro vSechny regiony plati, ze nejvétsi pocet zaméstnancu je ve vékové kategorii 40-49
let véetné¢ zaméstnancu centraly. Veékova kategorie 50 a vice let je opét vyrazn€ zastoupena
ve vétsing regiont, kromé Zapadnich a Severnich Cech. V téchto dvou regionech je vétsi
zastoupeni pracovnika ve véku 27-39.

Nejvétsi pocet zaméstnanct pracuje v podniku nejvyse 5 let (nejpocetnéjsi vékova
skupina 27-39 let, dale 40-49 let, 50 a vice let, do 26 let). Dalo by se fici, ze lidé ve véku 40-49
let jsou stalymi zaméstnanci podniku, V poc¢tu odpracovanych let v jednotlivych rozmezich
vétSinou prevladaji. 68 % zaméstnancli ma sttedni odborné vzdélani s maturitou nebo vlastni
vyuéni list. Velky pocet zaméstnanci do 25 let ma vystudovanou stfedni odbornou Skolu
S maturitou, naopak zamé&stnanci 50+ vyucni list.

Dle rozhovoru s panem Mgr. Zdenkem Salcmanem bylo zjisténo, ze ikdyz neni
Vv podniku zaveden age management, podnik vyviji dil¢i aktivity s tim spojené. Podnik se chce
zam¢tit na mladé lidi skrz trainee programy. Funguje zde piedavani znalosti, mladsi se uci
od starich. Je zde moznost i pfesunu na jinou pracovni pozici v ramci podniku, kdyz uz
zamg&stnanec neni schopen svou praci vykonavat. Je zde moznost kariérniho riistu. Podnik se
dotyka veku pii ndboru, jinym zptisobem oslovuje mladsi a starsi lidi (prostiednictvim jinych
médii). Podniku zélezi na zdravi svych zaméstnanci. Ma dlouhodoby program, zabyvajici se
rakovinou kiiZze a prsu. | kdyz jsou na né€kterych pozicich ztizené pracovni podminky, podnik
se snazi pfedejit nemocem z povolani. Dle Mgr. Zdenika Salcmana audit age managementu

muzZe byt pro podnik zajimavy a ptinosny.
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3 NAVRH IMPLEMENTACE PRINCIPU AGE
MANAGEMENTU V PODMINKACH CESKE POSTY, S. P.

Tteti kapitola se sklada ze ¢tyt ¢asti. Obsahuje navrh implementace age managementu
v podminkach Ceské posty, s. p. Ukolem implementace je provést opatieni v ramci age
managementu. Diky analyze vékové struktury zaméstnanct, kterd je jednim z krokt pro jeho

implementaci, Ize nastavit konkrétni opatieni pro podnik.

3.1 Zajisténi informovanosti 0 problematice age managementu

Nejprve by si méla Ceska posta, s. p. provést analyzu personalni strategie a ujasnit si
své cile, kterych by chtéla v budoucnu dosdhnout. Do svych cili pochopiteln¢ zavést fizeni dle
veku a brat jej jako ptidanou hodnotu pro podnik.

O zavedeni age managementu do prostfedi podniku rozhoduje top management. Top
management Ceské posty, s. p. by mél byt dopodrobna sezndmen s touto problematikou.

Pomoci internetu se daji vyhledat rizné Skolici programy v rdmci age managementu.
Obvykle jsou programy formou workshopu. Management Ceské posty, s. p . se tak miize spojit
s n€kterym podnikem, zabyvajicim se personalni fizenim. Napft. Sluzby a Skoleni MB nebo
Institut certifikovaného vzdélani, tyto instituce poskytnou Ceské posts, s. p. informace
0 age managementu, nasledné funguji jako poradci a konzultanti pfi jeho implementaci.
Skoleni by se zfi¢astnil nejen top management, ale i vedouci zaméstnanci Ceské posty, s. p.
Kdyz vedouci zaméstnanci budou dostatecné proskoleni v oblasti demografickych zmén,
chépat pfinosy age managementu pro podnik, uvédomovat si vyhody kazdé generace, budou
mit chut’ a ochotu ptevést fizeni dle véku do podniku. Konkrétné by Skoleni bylo urceno pro
vedouciho odboru strategie, feditele sekce strategického rozvoje a ostatni vedouci zaméstnanci
Ze ziskanych dat 0 vékové struktufe, ktera zahrnuji i profese, by to byli HR manazefi, feditelé
sekei ausekt, vedouci tymu v provozu, manazeii fizeni provozu. Tito fidici pracovnici by
S age managementem seznamili své podiizené.

Jelikoz se age management zaméfuje i na vékovou skupinu 50+, tak pravé specialng
vénovat pozornost, star§im zaméstnanctim, aby néktera opatieni nebrali diskrimina¢né.

Jelikoz spousta ¢innosti (odménovani, vzdélani, aj.) je v rukou odborovych organizaci,
mohli by byt néktefi zaméstnanci odborovych organizaci seznameni s problematikou
age managementu. Mohli by tak fizeni dle véku brat jako vyhodu a pfinos pro podnik a ne jako

naklad ¢i zbyte¢nou investici.
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Dnesni doba je ovladana chytrymi telefony a internet pouziva skoro kazdy. Ceska posta,
S. p. by si mohla vytvofit mobilni aplikaci, ur€enou pro zaméstnance. Slouzila by jako
informacni portdl pro zaméstnance. Pravé touto formou by se vSichni zameéstnanci
0 age managementu dozveédeli a mohli by vyjadiovat své nazory. Aplikace by zajistovala

komunikaci mezi zaméstnanci a slouzila by jako rychly zdroj informaci.

3.2 Implementace Work Ability Indexu

dotaznik WAI, ktery dokaze vyhodnotit stav pracovni schopnosti zaméstnance. V podniku
pracuje velky pocet zaméstnanct, zjiSt'ovani pracovni schopnosti touto formou je nejjednodussi
i z hlediska ¢asové naro¢nosti.

Ceska posta, s. p. ma fadu fyzicky naroénych pracovnich pozic. | kdyz zaméstnanci
prochdzeji zdravotnimi prohlidkami, je U nich zkoumana svalova zat¢z, dotaznik mtize pfinést
vysledky z pohledu toho, jako oni se zrovna ted’ citi. Diky formulaci nckterych otazek
porovnavaji souc¢asnou pracovni schopnost s pracovni schopnosti pted rokem ¢i dvéma.

Dotaznik by se zamétoval tedy na zdravi zaméstnanct, stres a zatéz, jedna se totiz
0 pficiny, které snizuji pracovni schopnost. Vzhledem k vysokému poc¢tu zaméstnanci by mél
dotaznik elektronickou podobu a vysledek (pocet dosazenych bodil) poslan zaméstnavateli pro
analyzu a vyhodnoceni. Zdravotni stav konzultuje zaméstnanec se svym praktickym Iékafem.
Informace 0 svém zdravotnim stavu by zaméstnanec sdélil svému nadiizenému. Management
Ceské posty, s. p. by diky podrobné znalosti pracovni schopnosti provedl vhodna opatieni.

V prvni ¢asti dotazniku by zaméstnanci vyplnili zakladni udaje.
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ZAKLADNI UDAJE

Pohlavi Muz Zena
Vék
Soucasna pracovni smlouva Hlavni pracovni pomér

Dohoda o provedeni prace
Dohoda o pracovni ¢innosti

Poloviéni uvazek Ano Ne

Profese

Pocet odpracovanych let v podniku

Misto vykonu prace — region I Vyberte moznost j
Jina profese v minulosti v Ceské postg, s. p.

Pocet odpracovanych let celkem v podniku

Vzd&ani | Vyberte mozmost |+

Obrazek 21 Prvni ¢ast dotazniku WAI pro Ceskou postu, s. p. (autor)

Obrazek 21 popisuje prvni ¢ast dotazniku WAI, kde by zaméstnanec vyplnil zdkladni
udaje 0 sobé. Zékladni udaje by obsahovaly polozky pohlavi, v€k, druh pracovni smlouvy,
profese, pocet odpracovanych let v této profesi. Do kolonky misto vykonu prace, zaméstnanec
z nabidky moznosti vybere jeden ze sedmi regionii (Severni Cechy, Vychodni Cechy, Severni
Morava, Jizni Morava, Jizni Cechy, Zapadni Cechy a Praha). Dale se dotaznik pta zamé&stnance,
zda vykondval nékdy v minulych letech jinou profesi v podniku. Zajima se 0 pocet
odpracovanych let celkem v podniku. Dotaznik se pta na vzdélani, zde by mél zaméstnanec
mozZnosti typu vzdélani (bez vzdélani, zdkladni, niZ8i stfedni odborné, sttedni odborné bez
maturity a vyuéniho listu, stfedni odborné s vyucnim listem, Gplné stiedni vSeobecné, uplné
sttedni odborné s vyu¢nim listem a maturitou, uplné stfedni odborné s maturitou bez vyucniho

listu, vy$si odborné, vysokoskolské). Posledni v této ¢asti je polozka déti.
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Druhé c¢ast dotazniku by obsahovala sedm oddili. Pocet a zamétfeni oddilu je striktné
dano (viz. teoretickd ¢ast). VSechny otdzky jsou prizpisobeny tak, aby na n¢ mohli odpovédét
vSichni zaméstnanci bez ohledu na pracovni pozici, kterou zastavaji.

Zameéstnanci diky takovému dotazniku budou mit pocit, Ze se jim podnik individualné
vénuje a zalezi mu, jak se po strance fyzické a psychické citi.

Diky informacim, ziskanych ze sebeposuzovaciho dotaznik, pro podnik bude snazsi

vyvinout opatfeni v ramci konceptu age managementu.

3.3 Implementace dalSich opatienich souvisejicich s pracovni schopnosti

Zdravi se odviji od pracovni schopnosti a i Ceska posta, s. p. miize ovlivnit zdravi svych
spjato i se stabilizaci zaméstnancti v podniku. Stabilizace je pro Ceskou postu, s. p. jedna
z priorit.

Bylo zjisténo, ze néktefi z fad mladsich zaméstnanct maji zajem 0 MultiSport kartu.
Pokud by podnik zadosti vyhovél, bylo by to pro néj velké plus. Pohybové aktivity jsou
pfinosné pro vSechny. Muze to byt forma odpocinku pro zaméstnance, ktefi maji sedavé
zaméstnani (zejména zaméstnanci prepazek — jedno z nejvice obsazovanych) a ziskat a udrzet
kondici, schopnost vétsi svalové zatéze fyzicky pracujicim (napf. poStovnim dorucovatelim).
Zameéstnanci by mohli byt informovani sportovnich vyuziti v blizkosti podniku.

Se zdravim souvisi 1 vyziva. Podnik. mize oslovit napt. NutriCentrum. Jedna se
0 institut zdravého zivotniho stylu, ktery realizuje programy pro podnik formou seminare.

Pro lepsi orientaci ve vyzivé mohou zaméstnanci dostat seznam potravin, kde bude
uvedeno, které potraviny jsou vhodné, vhodné, ale pouze obcas nebo vitbec zdravi prospésné.

Programy se mohou specializovat na vyzivu a zdravy Zivotni styl, hubnuti ¢i prevenci
civiliza¢nich onemocnéni. Podnik se sdm mize rozhodnout, jakym smérem jit, napt. na zaklade
vysledkd, které vyplynou z dotazniku WAL

Jelikoz druhou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti jsou lidi ve véku 50 let a vice
a pracujicich venku, je tfeba, aby podnik apeloval na pitny reZim.

Zdravotni potize zplisobené koufenim jsou zcela zbytecné. Pro zaméstnance, kteti si
prali tento zlozvyk odstranit, podnik by jim mohl opét ve spolupraci s externim poradcem
pomoci. Zdravotni opatfeni by se tykala vSech vékovych skupin v podniku.

Ceska posta, s. p. by mohla dat moznost pruzné pracovni doby, aby se zaméstnanec citil
V praci svobodnéji, alespon trochu byl panem svého ¢asu a skloubil 1épe aktivity mimo svoje

zamestnani €1 povinnosti (navstéva lékare). Ceska posta, s. p. by mohla dat moznost pruzné
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pracovni doby. Pruznad pracovni doba by se pochopitelné netykala zaméstnanct v depech,
fidict, zaméstnanct piepazky, dorucovateld. Obecné by se zména tykala zaméstnani, kterd by
nenarusila sbér, tfidéni, prfepravu a dodani zasilek. Jednalo by se pfedevsim 0 dusevné pracujici
na vedoucich pozicich.

Ceska posta, s. p. ma mnoho budov, tudiz zlepsovani pracovniho prostiedi je pondkud
naro¢n&jsi. Na zakladé vysledkil dotazniku WAI muize Ceské posta, s. p. provést pouze nutna
opatteni, tykajici se ergonomie. Kdyz budou mit vliv na pracovni schopnost, zdravotni

problémy napi. bolest zad a kr¢ni patefe, coz je U sedavého typu zaméstnani bézné, podnik se

muze zam¢tit na potizeni kvalitnéjSich kancelafskych kiesel. Pokud jsou tedy tou ptic¢inou.

3.4 Ziskavani mladych zaméstnancu a udrzZeni stavajicich zaméstnanci

Z analyzy vyplynulo, Ze Ceska posta, s. p. planuje trainee programy. Vzhledem k tomu,
ze vyrazné nejslabsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku do 26 let, jsou trainee programy tou
spravnou volbou. Nejen trainee programy, ale i spoluprace s vysokymi a sttednimi $kolami.

Ceska posta, s. p. by se tedy mela zamé&fit na zpisob naboru absolventil. Nejlépe
prostiednictvim internetu formou inzeratu a sdélit vie, co Ceska posta, s. p. mize potencidlnimu
trainee nabidnout. V dne$ni dob& zaméstnavatelé pozaduji praxi. Ceska posta, s. p. by praxi
pozadovat nemusela, Cili vV nabidce zdiiraznit to, ze praxe v oboru neni nutna.

Vhodna by byla i vyuka angli¢tiny v podniku, které by se absolvent ucastnil jednou
tydné. Ujistit ho, Ze v zac¢atcich mu bude poskytnut mentor, zde se odrazi to, Ze star$i a zkuSeni
zaméstnanci jsou pro podnik opravdu piinosni. Celkové se na ucastniky trainee nasledné
Vv podniku vice zaméfit. Podnik se musi snazit, aby mladi lidé setrvali i po skonceni trainee
programul.

Zaméstnanci ve veéku 40-49 let a 50 vice jsou nejpocetnéj§imi skupinami. Navic dle
analyzy zaméstnanci ve véku 40-49 let jsou staly a podnik by mél byt schopen si je udrzet.

V podniku by se témto skupindm mélo dostat jejich rozvoje. | kdyz uz na praci nebudou
stacit fyzicky/psychicky, je potieba, aby ziskali jiné uplatnéni v podniku, které je bude bavit,
a pfistupovali k tomu pozitivné.

Role mentora miize byt prezentovana i jako urcita vyhra a soucast personalni strategie.
Pokud bude role mentora zaméstnavatelem spravné prezentovana, napi. tak, Ze, je to vyborna
faze, do které zameéstnanec muize dospét. Star§i zaméstnanec se bude citit potiebné a pro podnik
bude uzitecny.

Podnik by se mohl na zaméstnance 50+ zaméfit z hlediska rozvoje a dalsiho vzdélavani

(tyka se to duSevné pracujicich zaméstnanctli). Rozvoj pocitatovych dovednosti, protoze tato
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oblast se stale vyviji. Rozvoj jazykovych dovednosti. Ne formou hromadného Skoleni, ale
zamgéfit se na jednotlivé zaméstnance. Timto zpisobem bude rozvinut i jejich potencial.

V analyze bylo feceno, ze podnik fesi vzdélani zaméstnancli ve vztahu k nabizenym
nadstandardnim produktim — produktim nad ramec postovnich sluzeb, U kterych je mit
maturitni vzdélani &i 5 let praxi. Rada zaméstnancti ma vyuéni list, tedy nesplituje tyto
podminky. V zajmu podniku je udrzeni téchto zaméstnancii. Podnik by je tedy mél motivovat
tim smérem, Ze ucit se, pfijimat nové véci je obohacujici a rozvijeji tim sami sebe. Nebrat
zmeny jako piekazku, ale spise jako vyzvu.

Dle analyzy vékové kategorie 50+ cekd fadu zaméstnanci odchod do dichodu.
Ponévadz se Ceské posta, s. p. nezabyva jejich p¥ipravou na diichod, bylo by vhodné tuto
strategii zafadit. Pro nckteré zaméstnance odchod do dichodu muze byt citlivd zélezitost
a timto zplsobem se na odchod pfedem pfipravi. Plan ptipravy odchodu do diichodu by se tykal
zameéstnancl ve vékové skupiné 40-49 let. Konkrétné by byl uréen pro zaméstnance od 45 let,
bez ohledu na profesi, kterou v Ceské poits, s. p. Plan piipravy by zahrnoval seznam
volnocasovych aktivit, moznosti rozvoje vzdélani (cizi jazyky, univerzita tietiho véku, rizné
kurzy, workshopy) a zméfeni se na zdravy zivotni styl. Plan by zahrnoval finan¢ni ptipravu,

souvisela by i s hospodafenim penéz.
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ZAVER

Ve vztahu k logické navaznosti textu, byla prace rozdélena do tii hlavnich kapitol.

Obsahem prvni kapitoly bylo teoretické vymezeni feSené problematiky, tzn. jednalo se
0 definici pojmu age management, jeho divody vzniku a vyvoj. Age management je fizeni,
zohlednujici vék zaméstnanct, bere v potaz vSechny vékové skupiny zaméstnanct. Poprvé se
timto fizenim zacalo zabyvat Finsko, kvili vlivim demografie. Odbornici z Finska
V navaznosti na danou problematiku ustanovili index pracovni schopnosti (Work Ability
Index). Pracovni schopnost zaméstnancti se méfi pomoci sebeposuzovaciho dotazniku (sedm
oddili). Zaméstnanci maji moznost porovnat souc¢asnou pracovni schopnost s jejich dosavadni
nejlepsi pracovni schopnosti. Diivodem nizké pracovni schopnosti byva Spatny zdravotni stav
zameéstnance, pokles motivace ¢i neptiznivy vliv pracovniho prosttedi. Dale se prvni kapitola
zabyvala strategii acili age managementu a vékovou diverzitou. Rozhodnuti 0 tom, Ze se
podnik zacne 0age management zajimat, zalezi na vrcholovém vedeni. Vys$i a stfedni
management musi byt seznamen s konceptem age managementu a chapat jeho vyhody proto,
aby byl usp&sn¢ implementovan. Podnik také musi znat strukturu svych zaméstnancti z pohledu
veku.

V néavaznosti na teoreticky vymezenou problematiku byla provedena analyza vékové
struktury zaméstnanct v Ceské posté, s. p. Zaméstnanci byli rozdéleni do &tyf vékovych
kategorii (do 26 let, 27-39, 40-49, 50 a vice let). Bylo zjisténo, ze zaméstnanci ve véku 40-49
let je v podniku nejvice, na druhém misté jsou zaméstnanci ve véku 50+, na tfetim misté
ve véku 27-39 let a nejméné je zaméstnancl ve véku do 26 let. Praimérny vék podniku je 43 let.
V podniku jsou zaméstnané pievazné zeny, v divodu velkého poctu poStovnich dorucovatelek
a zamé&stnancu prepazky. V souvislosti s dotaznikem 0 pracovni schopnosti, ve které jsou
zamestnanci rozdéleni na fyzicky a duSevné pracujici, byla provedena analyza, ktera se t€émto
skupinam vénuje. Bylo zjisténo, Ze vekové rozlozeni podniku koresponduje s vékovou
strukturou pracovnich pozic. Obsahem druhé kapitoly byl rozhovor sMgr. Zdenkem
Salcmanem (vedoucim odboru rozvoje lidskych zdroji Ceské posty, s. p.). Diky rozhovoru byly
ziskany informace 0 vztahu vedeni k véku zaméstnanct. Podnik vyviji dil¢i aktivity, tykajici se
age managementu (prevence rakoviny, rekvalifikace, mentoring, ziskdvani mladSich
zameéstnancl, coaching, moznost kariérniho rlstu, odmeénovani). Podnikova strategie je
zameiena hlavné na nabor a stabilizaci zaméstnancti. Analyza vékové struktury zaméstnancti,

tak jak je vytvofena v bakalaiské praci, se neprovadi. Ceska posta, s. p. si je védoma
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demografickych zmén adle Mgr. Salcmana je pravdépodobné, Zze implementace
age managementu bude v budoucnu potieba.

V navaznosti na vysledky analytické casti byl obsahem tfeti kapitoly néavrh
pro implementaci age managementu v podminkach Ceské posty, s. p. Primarné se vedeni
podniku musi sezndmit s problematikou age managementu formou Skoleni a informace ptredat
dal§im vedoucim zaméstnancim. Hlavni ulohu pfi zavedeni age managementu by mél
sebeposuzovaci dotaznik (Work Ability Index) v elektronické podobé, z divodu vysokého
poctu zaméstnanct. Na zaklad¢é vysledki méfeni by se implementovala vhodné opatfeni pro
podnik. Opatfeni by se tykala zdravi (programy specializované na zdravy zivotni styl,
civiliza¢ni onemocnéni, hubnuti aj.), pracovniho prostedi v souvislosti s ergonomii, dalsiho
vzdé€lani star§ich zaméstnanct, mentoringu, piilakani zaméstnanct, planu piipravy odchodu
do dichodu, zmény pracovni doby zaméstnance.

Dle slov Mgr. Zdenka Salcmana by navrzena opatieni mohla byt v budoucnu v Ceské

poste, s. p. vyuzita, ¢imz je mozné vnimat prakticky piinos bakalaiské prace.
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