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UvVoD

Tato diplomova prace se veénuje age managementu ve vybraném podniku.
Age management neboli fizeni s ohledem na vék zaméstnancti je velmi aktualnim tématem,
kterym se podniky vzhledem k vyvoji demografické struktury obyvatel budou v néasledujicich

letech zabyvat.

Vlivem starnuti obyvatelstva, zvySovanim véku doziti i zvySovanim véku pro odchod
do diichodu budou podniky nuceny urcitymi ndstroji a opatienimi udrzovat pracovni schopnost

zaméstnancu tak, aby byli schopni tyto zaméstnance udrzet a zabezpecit chod podniku.

Cilem této prace je zhodnotit piistup vybraného podniku k age managementu,

identifikovat problematické oblasti a navrhnout doporuceni ke zlepSeni.

V prvni kapitole budou definovany pojmy diverzita a diversity management.
Dale budou popsany piistupy a piinosy diversity managementu. Zavér kapitoly se bude vénovat
vyvoji a odli§nostem na trhu prace, konkrétné odliSnostem generaci a silnym a slabym strankam
zaméstnanci 50+. Druha kapitola definuje pojmy age management a pracovni schopnost.
Dale kapitola pfedstavuje implementaci age managementu a ¢innosti podniku podporujici

age management.

Ttreti kapitola pfedstavi podnik XYZ, jeho organizacni strukturu a charakteristiku
zaméstnanci z hlediska kategorie, stupné vzdélani a délky pracovniho poméru. Ctvrta kapitola
se bude zabyvat vékovou strukturou zaméstnancli. Bude urcen primérny vék zaméstnanct
jednotlivych kategorii a nové pfichozich zaméstnancli. Zavérem se kapitola bude zabyvat
pfedpokladem odchodli zaméstnancli do pfedcasného ¢i fadného diichodu v nésledujicich
5 letech. Pata kapitola se bude vénovat analyze age managementu, ktera bude provedena
na zakladé¢ zhodnoceni naplnovani pilifi age managementu podnikem pomoci rozhovoru
s vedoucim utvaru personalistiky a CSR a dotaznikovym Setfenim. Zavérem kapitoly bude

zhodnocen pfistup podniku k age managementu a budou identifikovany problematické oblasti.

Posledni kapitola navrhne doporuceni ke zlepSeni. Tato doporuceni budou stanovena
na zaklad¢é analyzy age managementu s cilem zlepSit identifikované problematické oblasti.

U jednotlivych doporuceni budou uvedeny i ndklady s nimi souvisejici.
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1 DIVERZITA A DIVERSITY MANAGEMENT

Tato kapitola obsahuje definici diverzity a diversity managementu. Age management
patii mezi aspekty diversity managementu, proto je nutné pro spravné pochopeni problematiky

vymezit tyto pojmy.
1.1 Definice a dimenze diverzity

Pojem diverzita je synonymem slova riiznorodost nebo odliSnost. (Kostalova
etal., 2021) Podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 171) je diverzita: ,koncept,
jehoz cilem je vytvorit ve spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére takove podminky,
které umozni vSem lidem, bez ohledu na jejich individualni odlisnosti, plné rozvinout
Jjejich osobni potencial.“ Pauknerova (2012, s. 229) definuje diverzitu jako ,,riznorodost
Ci heterogenitu pracovni sily z hlediska urcitych kritérii ¢i dimenzi.* Diverzita je vnimana

jak ve spolecenskych védach, tak v podnikovém prostiedi.

Existuje mnoho pohledii na clenéni diverzity, ty lze rozdelit dle dimenzi

nebo dle zpiisobu odlisnosti.
Clenéni dle dimenzi:
Diverzity management Ize rozdé€lit do ¢ty dimenzi a to:

e osobnostni dimenze,

e vnitini dimenze,

e vn¢jsi dimenze,

e organizacni dimenze. (Muzdkova, 2014; Kostalova et al., 2021; Horvathova, Bldha
a Copikova, 2016)

Dimenze jsou zobrazeny na Obrazek 1.

Osobnostni dimenze tvoii jadro modelu, Ize vysvétlit jako ,,0sobni styl®,
ktery je pro kazdou osobnost nezaménitelny a jedinecny. Jednd se tedy o urcité vlastnosti
nebo schopnosti. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016) Zaroven tato dimenze obsahuje uréité

hodnoty, které ma kazdy individualné nastavené a co ma a nema rad. (Kost'alova et al., 2021)

Dalsi je vnitfni dimenze, kterd dle Muzakové (2014) obsahuje takové charakteristiky,
které jednotlivei nemohou jednoduSe zménit. Jednd se o pohlavi, veék, sexudlni orientaci,
mentalni a fyzickou zptsobilost, etnickou pfislusnost a rasu. (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016; Muzakova, 2014)
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Treti dimenzi je vnéjSi, obsahuje takové charakteristiky, které jsou proménlivé,
1ze je tedy snadno zménit. Mlze se jednat o bydlisté, pfijem, osobni zvyky, vzdélani, profesni

zpusobilost, rodinny stav aj. (Kost'alova et al., 2021)

Posledni dimenzi je organizaéni, ta je ovlivnéna pisobenim jednotlivce v organizaci.
Jednd se napt. o funkéni misto, napln prace, oddé€leni, délku trvani zaméstnani

nebo manazerskou pozici. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016)

Functional Level/
Classification

e.;xe""" Dimeng; B

Geographic §*
Location
Marital =
Status e‘“a\ Dlmensio” Income
4 o e M Work
anagement g Content

Parental
Status

Personal
Gender, " piahits

Personality

Appearance

Recreational
Habits

Sexual
7 Orientation

Ethnicity

- Division/
Departme
Affiliation e;l);w
Work Physical Group
Experience Ability Religion

Educational
Background

Obrizek 1: Ctyfi dimenze diverzity

Zdroj: Gardenswartz a Rowe (2008, s. 31)
Dle Hubbarda (2005) je mozné Clenit diversity management i na dimenzi primarni

a sekundarni. Toto rozdéleni je zobrazeno na Obrazek 2.

Primarni dimenze obsahuje charakteristiky cloveéka, které jsou na prvni pohled
identifikovatelné. Jednd se zejména o vk, rasu, etnickou pfislusnost, pohlavi, mentalni
a télesné schopnosti a sexuélni orientaci. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016) Dle Kost'alové
et al. (2021) maji tyto charakteristiky velky vliv na zamé&stnatelnost jedince. Jedinci si této
dimenze zacinaji dle Pauknerové (2012) v§imat az v momenté, kdy pro n¢ znamené prekazku.

Naptiklad ,,zenstvi“ se muze stat ptekazkou pro kariérni postup.

Sekundarni dimenze ovlivituje jedince pii utvafeni hodnot a ocekavani, a to pomoci
jeho zkuSenosti. Patfi do ni mj. komunikacni styl, vzdélani, rodinny stav, socioekonomicky

status a pfijmy, pracovni styl nebo styl mysleni a u¢eni. (Kost'alova et al., 2021)
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Work
Background

Smoker/ Communication

Non-smeker Style

Marital
Status

Parental
Staius

Native borm
Non-native
Bom

Geographic
Location

Thinking/ Learning
Styles

Experience

Religious
Beliefs

Obrazek 2: Primarni a sekundéarni dimenze diverzity
Zdroj: Hubbard (2004, s. 32)

Clenéni dle zpisobu odli§nosti:
Dle zpiisobu odlisnosti je mozné diverzitu rozd¢lit na:

e genderovou,
e vékovou a

e kulturni a etnickou. (Pauknerova, 2012; Horvathova, Blaha a Copikové, 2016)

Genderova diverzita se zabyva odliSnostmi na zaklad¢ pohlavi. Dle Pauknerové (2012)
se povazuji za znevyhodnéné Zeny, cozZ je dano rozdélenim Zenské a muzské role. Genderova
rovnost byla tématem od 90. let, nyni funguje fada neziskovych organizaci, kterd pomaha

diskriminovanym (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Vékova diverzita je velmi Casto prehlizena, ale zac¢ind byt pro pracovni trh stile
aktualnéjsi. Vzhledem ke klesajici mife porodnosti a rostouci dobé Zivota bude diisledkem

starnuti populace zvySovani mnozstvi starSich pracovnikti véku 50+. (Pauknerova, 2012)

Kulturni a etnicka diverzita je nejCastéji spojena s ndrodnostnimi mensinami ve state,
které se Casto mohou citit diskriminovany. Vzhledem k migraci se Casto tvoii heterogenni
multikulturni pracovni tymy, které jsou podporovany nadnarodnimi korporacemi. (Pauknerova,

2012)
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1.2 Diversity management

Vzhledem k tomu, Ze se tato prace zabyva podnikovym prostiedim, bude se dale

tato prace vénovat SirSimu spektru diverzity, a to diversity managementu.

K rozvoji diversity managementu doslo jiz v 60. letech minulého stoleti v USA, odkud
tento pojem 1 pochdzi. Podstatou se staly antidiskriminac¢ni zdkony zamétené na barvu pleti,
vek, handicapy nebo rasu a pohlavi. Dochazelo tedy k pozitivni diskriminaci, ktera mély snahu

zajistit témto skupinam rovné prilezitosti. (Pauknerova, 2012)

Diversity management dle Kostalové et al. (2021, s. 11) je: ,ndstroj, jak diverzitu
efektivné uchopit v pracovnim prostredi. Nabddd, jak pracovat s rozdily, které z riznych
pohledii mezi zaméstnanci jsou a jak efektivne vyuzit silné stranky vSech svych zaméstnancii
ve prospech zaméstnavajiciho podniku, ale i ve smyslu celospolecenského dopadu. Diversity

management se vyznacuje také rovnymi ptilezitostmi pro vS§echny (Muzakova, 2014).

Bedrnova a Novy (2007, s. 597) povazuji za cil diversity managementu: ,,vytvorit
inkluzivni organizacni kulturu, kterda da vsem jedinciim moznost uplatnit jejich rozdilné

pristupy, ndzory a schopnosti*

S kazdym pracovnikem by mélo byt za kazdou cenu zachdzeno spravedlivé
a s respektem. VSichni zaméstnanci by méli mit stejné piilezitosti. Efektivni diversity
management pomaha zvySovat propojeni mezi zaméstnanci a snizovat mozné konflikty

mezi nimi. (Armstrong a Taylor, 2023)
Pristupy k diversity managementu

Podniky maji rizné pfistupy k diversity managementu, které logicky maji i rozdilné

vysledky. Dle Mathise a Jacksona (2011, s. 111) jsou ptistupy podnikd nasledujici:

e ignoruji diverzitu,
e zacinaji proces zabyvani se diverzitou,
e maji k diverzité pochopeni,

e aktivné se zabyvaji diverzitou a buduji inkluzivni prostfedi.

Podniky, které ignoruji diverzitu ji nevnimaji jako dulezitou a zabyvaji se pouze
pfipadnymi pravnimi problémy (Mathis a Jackson, 2011). Dle Matikové, Cermakové

a Ktizkové (2015) se tyto organizace nazyvaji monokulturni.
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Podniky, které zacinaji proces zabyvani se diverzitou zavade¢ji Skoleni v oblasti
diverzity, dodrzuji pravni ptedpisy, soustfedi se na chranéné skupiny a aktivné pfistupuji
ke vznikajicim konfliktiim (Mathis a Jackson 2011). Tyto organizace lze nazvat pfechodnymi
(Matikova, Cerméakova a Kiizkova, 2015).

Treti skupinou jsou podniky, kter¢ maji k diverzité pochopeni, maji pozitivni
vysledky, a to snizeni poc¢tu konfliktl a feSeni vnitinich problém?.

Poslednim pfistupem je aktivni zabyvani se diverzitou a tvorbou inkluzivniho
prostredi, kdy je diverzita vnimana jako soucast podniku a je k ni pfistupovano proaktivné
vSemi zaméstnanci podniku. (Mathis a Jackson 2011) Podniky, které maji tento pfistup
1ze nazvat multikulturnimi (Matikova, Cermakova a K¥izkova, 2015).

Prinosy diversity managementu

Zavedeni diversity managementu je v této dob¢ velmi dulezité. Podniky, které jej maji
implementovan se dokazou lépe adaptovat na zmény ve spoleCnosti. Mezi tyto vyznamné

zmény poslednich let patii demografické zmény, globalizace a legislativa.

Demografické zmény jsou v poslednich letech velmi dynamické. Dochazi k zvySovani
primérné délky zivota a snizovani porodnosti. Proto je nutné zajistit, aby podniky umély

pracovat se zaméstnanci 50+, jejichz pocet bude nadale rust.

Proces globalizace, kdy mnoho podniki je nadnarodnich a maji zahrani¢niho vlastnika,
ukazuje dileZitost schopnosti podniku pracovat s riiznorodosti. Je st€Zejni pochopit cizi kultury,

jazyk 1 historii, aby podnik byl na trhu konkurenceschopny.

Legislativa pfenaSi povinnost rovnosti podminek v zaméstnanosti. (Matikova,
Cermakova a Kiizkova, 2015) V Ceské republice existuji nasledujici pravni piedpisy,

které se zabyvaji rovnym postavenim zaméstnancu:

o Ustavni zékon ¢&. 1/1993 Sb. Ustava Ceské republiky,

e Zakon €. 2/1993 Sb. Listina zakladnich prav a svobod,

e Zakon €. 262/2006 Sb. Zakonik prace,

e Zakon €. 435/2004 Sb. Zakon o zaméstnanosti,

e Zakon ¢. 198/2009 Sb. Zakon o rovném zachazeni a o pravnich prostiedcich
ochrany pifed diskriminaci a o zméné nékterych zdkont (antidiskriminacni
zakon),

e Zakon €. 251/2005 Sb. Zakon o inspekci prace,
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e Zakon ¢. 349/1999 Sb. Zikon o Vefejném ochranci prav.
(Kostalova et al., 2021)

Dle Muzakové (2014, s. 27) na zaklad¢ studie Evropské komise jsou vybrané piinosy

diversity managementu v podnicich tyto:

e upoutani, ziskani a udrzeni ,,talentii,

e snizeni nakladd na fluktuaci a absentérismus,
e lepsi zvladnuti dopadu globalizace a zmén,

e rozvijeni kreativity a inovativnosti,

e zlepSeni dobrého jména organizace a image,

e vytvéfeni piilezitosti pro znevyhodnéné skupiny.

Oproti tomu Matikové, Cermékova a Kiizkova (2015, s. 33) pfidavaji k vyse zminénym
pfinosim dlouhodobé vyhody, které se poji se strategickym managementem podniku.
Jednd se o plné vyuziti lidskych zdroji v organizaci, snizeni pocti konfliktl, zlepSeni
pracovnich vztahtl, sdilenou vizi organizace a vétSi miru inovace vzhledem k zapojeni vSech
zamé&stnanc.

Pfinosy diversity managementu nejsou tedy pouze na podnikové Urovni, nejedna
se pouze o zalezitost persondlniho managementu, fizeni riznorodosti ma bezpochyby dopady

1 na Siroké okoli podniku.
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1.3 Vyvoj a odliSnosti generaci na trhu prace

Tato kapitola popisuje populacni vyvoj, demografickou situaci a jeji dilezitost
ve spojeni s trhem prace. Dale jsou predstaveny odlisnosti jednotlivych vékovych skupin

v pracovnim procesu a silné a slabé stranky zaméstnanct ve véku 50+.
Demograficky vyvoj

Jak jiz bylo uvedeno v pfedchozi kapitole, jednou zvyzev spole¢nosti
jsou demografické zmény. Demograficky vyvoj, resp. starnuti populace je vyzva, které mnoho

podnikii nyni ¢eli, nebo v nejblizSich n¢kolika letech bude celit.

Hlavni vyzvou je celkovy pocet osob v ekonomicky aktivhim véku,
tedy mezi 15 a 64 lety. Graf 1 zobrazuje pocty ekonomicky aktivnich obyvatel v pétiletych
vékovych skupinach v letech 2011 a 2021. Je zfejmé, ze pocet osob do 39 let se béhem 10 let
sniZzil, pocet osob ve skupinach mezi 40 a 54 lety naopak roste. (Ministerstvo prace a socialnich

véci, 2023)
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Graf 1: Pocet ekonomicky aktivnich osob v pétiletych skupindch v letech 2011 a 2021
Zdroj: (CSU, 2022 cit. podle Ministerstvo prdce a socidlnich véci, 2023, s. 6)

Veékova pyramida, znazornéna na Graf 2 zobrazuje vékovou strukturu obyvatel
k 31. 12. 2022 a je z ni patrné, Ze nejvice obyvateliim Ceské republiky je mezi 40-50 lety véku.
Pro dalsi desetileti tato v€kova pyramida znamend, Ze podniky budou pro zajiSténi
kvalifikované pracovni sily muset pracovat s ménici se v€kovou strukturou na pracovisti.
Budou hledat takovd opatieni, kterd zohlediiuji potifeby rlznych vékovych kategorii.
Kwvtli populaénimu vyvoji budou podniky muset s dostatenym ptedstihem klast dlraz
na persondlni planovani, a to s ohledem na masivni odchody zamé&stnanct do penze v né€kolika

letech po sobg.
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Vékova struktura k 31. 12, 2022
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Graf 2: Vékova struktura k 31.12.2022 v CR
Zdroj: Cesky statisticky irad (2023)

Podniky zaroven budou muset ve vztahu k vékové struktufe zaméstnancti vynaloZit vice
penéznich prostfedkii na vzdélavani tak, aby udrzeli kvalifikaci vSech vékovych skupin
na potfebné urovni. Konkrétné¢ miize jit i vzdélavani starSich zaméstnancii v oblasti novych
technologii. Toto opatfeni vyplyva z analyzy trhu prace, kdy Ministerstvo prace a socialnich
véci (2023) uvedlo, e mira ekonomické aktivity obyvatel CR od roku 2011 do roku
2022 vzrostla témét 10 %, dosahla hodnoty 77 %, coz je nad evropskym pramérem. Divodem
tohoto ristu je praveé zvysujici se vék pro odchod do diichodu a stale vétsi zapojovani seniori
na trhu prace i po odchodu do starobniho diichodu, ptipadné setrvani v pracovnim procesu

1 po naroku na starobni dichod.

OdlisSnosti generaci na trhu prace

Na trhu prace, tedy i v podnicich pisobi rtizné generace. Urbancova a Vrabcova
(2023, s. 133) definuje pojem generace jako: ,.skupina jedincu, kteri sdileji podobné roky
narozeni, vzorec zkusenosti a podobny historicky socialni proces.* Kazda generace ma zasadni

odliSnosti a je tfeba jim pfizplsobit persondlni ¢innosti tak, aby doSlo ke sladéni potieb
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zaméstnancl s cili a potfebami zaméstnavatele. Vnimat odliSnosti je dilezité zpravidla
kvili odliSnym motivatorim pro kazdou generaci, coz je vnimano jako kli¢ k jejich

spokojenosti, tedy 1 k uspéchu celého podniku.
Mezi autory neexistuje shoda na ¢asovém ukotveni generaci, existuji mirné casové

odchylky. Pro ucely této prace budou pfedstaveny pouze generace, které v soucasné dobe

pusobi v pracovnim procesu dle Pulvera (2022):
e baby boomers (narozeni 1946-1964),
e generace X (narozeni 1965-1980),
e generace Y (narozeni 1981-1996),
e generace Z (narozeni 1997-2012).

Nasledné budou jednotlivé generace piedstaveny.

Baby boomers

Baby boomers jsou lidé narozeni mezi lety 1946 az 1964. Staraji se o své blizké a stale
pracuji. V praci je jejich nejvétsi motivaci ocenéni, uznani jejich piinosu nebo naslouchani
(Medlikova, 2021). Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016) mnoho lidi této generace stale
pracuje nebo ma zajem pracovat i v dichodovém véku. Batkovsky (2016) déle piislusniky

této generace charakterizuje jako: tymové hrace, workoholiky nebo optimisty.
Generace X

Generace X zahrnuje zaméstnance narozené mezi lety 1965 az 1980. Dle Medlikové
(2021) jsou tito lidé pracoviti, vynalézavi a nemaji radi striktni pravidla. Casto odekavaji,
Ze zUstanou ve svém zaméstndni minimalné 10 let, proto se pfipravuji na vedouci pozice.
Harmonizace osobniho a pracovniho zivota je pro né¢ diilezita, proto mezi jejich priority patii
home-office nebo pruzna pracovni doba. (Jones, 2020) Penize chapou jako hodnotu, nejsou
piili§ otevieni zménam, hledaji stabilitu a jsou vice samostatni (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016). V oblasti mentoringu preferuji cloveka, se kterym si budou rozumét (Medlikova, 2021).
Generace Y

Generace Y jsou zaméstnanci narozeni mezi lety 1981 az 1996. Jones (2020) zmiiuje
velmi dalezitou mySlenku, kdy generace Y byla ¢asto velmi chvélena svymi rodici, proto véii,

ze budou v praci hodnoceni na zakladé svych vysledki, nikoli na zaklad€ véku nebo zkuSenosti.
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To je hlavni odliSnost této generace a generace X. Tato generace je rychld a netrpéliva.
Dal8im zésadnim rozdilem oproti generaci X je pojeti penéz, generace Y nevnimd penize
jako hodnotu, ale jako prostiedek k dosazeni svych cill. V praci hledaji vyssi smysl, preferuji
alternativni pracovni pomeéry (¢asteCné uvazky, sdilend pracovni mista), nemaji radi rutinu,
zavelmi dualezité povazuji konzultaci se zkuSenéjSimi, se snahou eliminovat chyby.
(Medlikova, 2021) Horvathova, Bldha a Copikova (2016) dale uvadi, Ze generace Y preferuje
oteviené vztahy s nadiizenym, spolupracovniky vnima jako piatele a je oteviena novym
myslenkam. Jsou motivovani tymovou praci, rozvojovymi programy nebo nefinan¢nimi

benefity.
Generace Z

Do generace Z patii lidé narozeni mezi lety 1997 az 2012. Tito lidé se citi
vice spole¢ensky, ekologicky a politicky zodpovédni. Casto se zajimaji o rovné piileZitosti,
ale maji zaroven vétsi obavy v oblastech finan¢ni stability nebo klimatickych zmén. V pracovni
oblasti je pro n¢ dualezitd pravé financni jistota, silnd podnikova kultura a znalost vyhledl
do budoucna. (Medlikova, 2021) I kdyZ jsou sziti s technologiemi, stale je pro n¢ dulezity
fyzicky kontakt s kolegy, zaroven aktivné vyhledavaji mentory, kteti je provazi v zaméstnani

(Jones, 2020).
Silné a slabé stranky zaméstnanci 50+

Jak jiZz bylo urceno v kapitole 1.2, existuji urcité piedpisy, které se zabyvaji rovnym
postavenim zaméstnancti. Dodrzovani téchto predpisti vSak v této oblasti nezarucuje podniku
uspéch. Podnik by si mél byt védom nejen charakterizujicich vlastnosti generaci,
mél by si zaroven uvédomovat silné a slabé stranky zaméstnancti 50+ (pro ucely této prace
budou dale nazyvani jako ,,star$i zaméstnanci‘‘) zameéstnanci, kterym je 49 let a méné (pro ucely

této prace budou dale nazyvani jako ,,mladSi zamé&stnanci®).

Vzhledem k tomu, Ze podil star§ich zaméstnancli v podnicich bude stale rostouci,

jsou v Tabulka 1 ptedstaveny jejich silné a slabé stranky.

Tyto silné a slabé stranky v oblastech zkuSenosti, vztahu k vykonavané praci,
dovednosti a fyzickych aspektii a dalSich jsou zdsadni pro spravnou praci s touto vékovou
skupinou. Casto jsou opakem silnych a slabych stranek ,mladsich zaméstnanci®,
ale samoziejmé pohled podniku musi byt individudlni, protoze nelze fict, ze kazdy ,,starSi

zaméstnanec ma praveé tyto vlastnosti. Podnik musi se svymi zaméstnanci pracovat
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a uvédomovat si vlastnosti zaméstnancl na individualni urovni.
Jednim z ptistupi, ktery pomaha podniku pracovat s riznymi vékovymi skupinami je prave

age management, kterému se vénuje dalsi kapitola.

Tabulka 1: Silné a slabé stranky zaméstnanct 50+

Silné stranky Slabé stranky
Zkusenosti a praxe Dovednosti a nové vyzvy
dlouholeta praxe v oboru, know-how nizka pocitacova gramotnost, nizsi
postupt prace, znalost prostiedi oboru schopnost a ochota se u¢it novym postupiim
Vztah k vykonavané praci Clenstvi v tymu

profesni Cest, zjem o préci, snaha podat co | niZsi flexibilita, sniZzend tolerance k druhym,
nejlepsi pracovni vykon, snaha i pfes sviij neochota respektovat mladsi nadiizené

vek byt platnym ¢lenem tymu

Vztah k podniku Fyzické aspekty
loajalita, setrvani v podniku i pies pomalejsi pracovni tempo, vyssi vyskyt
nespokojenost, nizka fluktuace zdravotnich omezeni

Zdroj: Zpracovano dle Svobodova (2009, s. 44-45) a Bockova, Hastrmanova a Havrdova (2011, s 28-29)
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2 AGE MANAGEMENT

Tato kapitola obsahuje definici age managementu, pracovni schopnosti, kdy se zamétuje
na vymezeni tohoto pojmu a jeho dualezitosti Dale je vymezena implementace fizeni dle véku

v podniku a ¢innosti, které podnik v této oblasti mize vyuzit.
2.1 Vymezeni pojmu

Age management lze zafadit do vySe vymezené oblasti diverzity a diversity

managementu, jehoz je vék jednim z prvka.

Age management lze z celkového pohledu na podnik zaradit do strategického planovani
lidskych zdroji, které dle Fotra et al. (2020, s. 128) odpovida na otazku: ,,kolik pracovnikii
v jaké vekoveé, genderové, vzdélanostni a profesni strukture bude treba pro splnéni
strategickych cilii organizace.* Urbancova a Vrabcova (2023, s. 131) definuji fizeni dle véku
jako snahu o: ,odstranéni rozdili a prekazek na zdklade veku a zdaroven o podporu vekové

diverzity.“

Dle Cimbalnikové (2012, s. 33) age management piedstavuje: ,,vytvoreni podminek,
které zohlednuji vek na urovni politické a organizacni, v Fizeni pracovnich procesi v oblasti
fyzického a socidlniho prostiedi” Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 188) definuji
age management o néco strucnéji jako: ,,7izeni lidskych zdrojii s ohledem na vék, na schopnosti

a potencidal pracovniku.*

Nejkomplexnéji pojem vystihuji Storova a Fukan (2012, s. 7): ,,age management bere
v uvahu vekové faktory majici vliv na zaméstnance ,, bilych i modrych limeckii“ v procesech
kazdodennich cinnosti, planovani a organizace prace, jakozto i v pracovnim prostredi takovym

zpusobem, Ze se zaméstnanec citi podporovan v dosazeni osobnich i pracovnich cilu.*

Na zédkladé¢ vyzkumu Urbancové (2017) vnimaji podniky jako nejvétsi ptinosy
z aplikovani age managementu udrzeni klicovych zaméstnancti, zvySeni vykonnosti organizace
a zlepSeni motivace a vykonnosti stavajicich zaméstnancti. Urbancova a Vrabcova (2023)
vSak definuji 1 negativa spojena simplementaci fizeni dle veéku, a to: zvySené naroky
na management, nutnost zmény komunikace, zvySeni finan¢nich narokli a zvySeni

informovanosti.

Proto neni vhodné vnimat age management pouze jako nastroj, ktery zohlednuje vékové

skupiny v podnicich, ale jako komplexni pfistup, ktery pomdhd feSit jiZz zminénou
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demografickou situaci, kterd mnoho podnikl v nasledujicich maximaln¢ deseti letech ovlivni.

(Urbancovéa a Vrabcova, 2023)

S fizenim véku se poji pojem ,,ageismus®, dle Kmoska (2023) také ,,age shaming*
neboli ,,vékova diskriminace®. Storova a Fukan (2012, s. 18) vymezuji vékovou diskriminaci
jako: ,megativni zpusob jednani s clovekem zakladajici se na jeho kalenddarnim veku.
Urbancova (2017, s. 157) definuje tento pojem obdobné jako: ,proces systematickeho
stereotypizovani a diskriminace lidi pro jejich vék.*“ Ageismus je vniman hlavné
vuci zaméstnancim 50+, ktefi casto celi stereotypnim postojim ke starSi generaci,
a proto u nich miize vzniknout nechut’ vstupovat na trh prace (Cimbalnikova, 2012). Rizeni
dle véku se v soucasnosti orientuje na vSechny vékové skupiny, at’ uz se jedna o absolventy

nebo osoby dichodového véku.
Age management neni pouze zalezitosti podniku, ale funguje na Ctyfech urovnich a to:

e spolecensko-politické — podporované vladou a dal§imi institucemi,
e organizacni — na celopodnikové urovni pomoci HRM,
e kolektivu — vhodné sloZeni pracovnich kolektiva,
e individudlni — pracovni schopnost a zdravi, (Kocianova, 2012; Horvathova,
Blaha a Copikova, 2016)
Vzhledem k tomu, ze rizné vékové skupiny maji odliSné potieby je v zajmu jedince,

podniku i spolegnosti, aby dochéazelo k jejich napliiovani (Storova a Fukan, 2012).

Age management vSak disponuje u¢innymi ndstroji, které pomahaji k udrzitelnosti
veékovych skupin na trhu prace. (Cimbalnikova, 2012) Z tohoto diivodu by podniky mély fizeni
dle véku aplikovat, zaujmout k této problematice komplexni pfistup s cilem predchazet
problémim riznych vékovych skupin pomoci cilenych opatieni. (Bedrnova a Novy, 2007)
Je tedy vhodné postupovat komplexné¢ a to tak, Ze podnik porozumi pojmu pracovni schopnost,

ktery podpofi opatienimi age managementu (Age Management, 2022).
2.2 Pracovni schopnost

Podnik miize podpofit age management riznymi opatfenimi, kterymi odstraiuje bariéry
veékovych skupin. Tato opatieni jsou prevenci proti zhorSeni pracovni schopnosti pracovnik.
Nejdiive bude definovana pracovni schopnost a pomoci modelu Domu pracovni schopnosti
apoté budou vysvétleny faktory, které na ni pisobi spole¢né s podplrnymi opatfenimi,

ktera miize zaméstnavatel vyuzit.
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Pracovni schopnost Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 206) definuji jako:
Huniverzalnejsi koncept, ktery nezahrnuje jen zdravotni stav, ale také otazky spojené
s kompetencemi, hodnotami a postoji pracovnika, podminkami na pracovisti a dalsimi vlivy,
které nds kazdodenné neprimo ovliviuji. Podle Novotného, Bosnicové a Btenkové
(2014, s. 74): ,,zdkladem pro pracovni schopnost jsou zdravi a funkcni kapacita, ale pracovni
schopnost je rovnéz urcena odbornymi znalostmi a zpiisobilosti (dovednostmi), hodnotami,

postoji a motivaci a praci samotnou.

Ilmarinen (2019) zdlraziuje dulezitost rovnovahy mezi zdravim, hodnotami, postoji,
motivaci a praci (naroky a organizaci prace). Tuto problematiku lze nazvat také jako work-life
balance. Nerovnovaha téchto faktori vSak zpiisobuje sniZujici se pracovni schopnost v oblasti

mentalni 1 fyzické se zvySujicim se vékem.

Je v8ak dulezité si uvédomit, Ze pracovni schopnost neni spojena pouze s vys$$im vékem,

ale miize byt proménliva u vSech vékovych skupin. (Cimbalnikova, 2012)
Diim pracovni schopnosti

Pracovni schopnost 1ze zjednodusit pomoci modelu, tzv. Domu pracovni schopnosti.
Ten zachycuje vnitini faktory, které¢ denné ovliviiuji pracovni zivot a vnéjsi faktory, jejichz vliv
neni pfimy a kazdodenni. Schodisté uvniti domu zndzorfiuje propojenost jednotlivych pater,
tedy faktortl. (Storova a Fukan, 2012) Pro zachovani pracovni schopnosti je nutné zavést
opatfeni, kterd podporuji vechna poschodi modelu (Horvithova, Bldha a Copikova, 2016)

Model je zobrazen na Obrazek 3.

work environment
‘work community
management

values
attitudes.
mativation

learning

health
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WORK ABILITY HOUSE MODEL
©Juhani limarinen 2016
Graphic design Mija Ahola

Obrazek 3: Dim pracovni schopnosti
Zdroj: llmarinen (2019, s. 2)
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Prvni patro — zdravi a funkéni kapacita (health an functional capacities) je zékladem
pro vys$§i patra a tim padem je nejvice zatéZovan (Storova a Fukan, 2012). Zlepseni zdravotniho
stavu znamena zlepSeni pracovni schopnosti a opacn¢. Zaméstnavatel mize podpofit toto patro
naptf. podporou sportovnich aktivit, zdravého zivotniho stylu, pravidelnou vakcinaci

nebo nabidkou rekreace. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016)

Druhé patro — kompetence (competence, work experiences, learning) dle Horvathové
(2016) je velmi dynamické, protoze kompetence umoziuji plnit pracovni tkoly, proto je nutny
jejich neustaly rozvoj. Storova a Fukan (2012) uréuji jako typicky ptiklad zmény v oblasti
informacnich technologii. V této oblasti mize zaméstnavatel své zaméstnance rozvijet pomoci
komplexnich plant vzdélavani, mentoringem nebo mezigeneraéni formou spoluprice

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Tteti patro — hodnoty, postoje a motivace (values, attitudes and motivation).
Dle Storové a Fukana (2012) se toto patro tyka jiz zminéné harmonizace pracovniho a osobniho
zivota (work-life balance), kterd je béhem Zivota velmi proménlivd. Toto patro ma zaroven
balkon, ze kterého lze vidét rodinu a blizké okoli. Mezi opatieni, kterd mohou podporovat
toto patro Horvathova, Blaha a Copikova (2016) fadi programy na odbourani pfili§ného stresu

nebo prizplisobeni navratu do prace po rodicovské dovolené nebo dlouhé nemoci.

Posledni, ¢tvrté patro — styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky (work, work
environment work community and management) shrnuje veskeré pracovni okolnosti,
a to jak fyzické, psychologické nebo socidlni — tedy mnoho aspektil. Z tohoto diivodil se jedna
utvareji vedouci pracovnici, a z hlediska opatfeni jej Ize nastavit pomoci kultury organizace,
stylu vedeni nebo zlep§ovanim komunikace (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016). Urbancova
a Vrabcova (2023) upozoriiuji, Ze je nezbytné, aby vedouci zaméstnanci rozuméli rozdilim

generaci a byli schopni je vést efektivng.

Mezi dalsi faktory (vnéjsi), které pracovni schopnost ovliviiuji mohou byt mimo jiné

globalizace, systémy vzdélavaci a dichodové nebo vyvoj technologii.
Méreni pracovni schopnosti

Pracovni schopnost 1ze métit pomoci Indexu pracovni schopnosti (Work Ability Index
— WAI), ktery vyvinul Finsky institut pracovniho zdravi. Smyslem nastroje je vcasna

identifikace rizik, ktera mohou negativné plisobit na zaméstnance a zpusobit napiiklad
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ptedcasny odchod do penze. (Morschhéuser a Sochert, 2006) Zaroven pouze sam pracovnik

muize uréit faktory, které maji na jeho pracovni schopnost vliv (Storové a Fukan, 2012).

Nastroj vyuziva formy dotazniku, ktery se orientuje na sedm oblasti, pfi¢emz musi byt
bran ohled na to, zda se jednd o dusevné nebo fyzicky narocnou préci. (Cimbalnikova, 2012)
Zaméstnanci mohou vypliovat dotaznik sami, nejlépe vSak za asistence odbornika,
Morschhéduser a Sochert (2006) doporucuji vyplnéni dotazniku s lékafem vzdy béhem

periodickych prohlidek tak, aby byl sledovan vyvoj pracovni schopnosti zaméstnancii v Case.

Oblasti dotazniku jsou zobrazeny v Tabulka 2 stejné s body, které Ize za urcity oddil

ziskat.

Tabulka 2: Oblasti dotazniku pracovni schopnosti

Oblasti Body
1 | Aktudlni pracovni schopnost ve vtahu k nejlepsi dosavadni 0-10
2 | AktudIni pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokiim 2-10
3 | Pocet Iékaisky diagnostikovanych nemoci 1-7
4 | Zhoréeni pracovni schopnosti v diisledku nemoci 1-6
5 | Pracovni absence kviili nemoci 1-5
6 | Odhadovana pracovni schopnost v nasledujicich 2 letech 1,4,7
7 | Dusevni schopnaost 1-4

SUMARNI SKORE 7-49

Zdroj: Storova a Fukan (2012, s. 41)

Na zéklad¢ souctu ziskanych bodii lze ur¢it pracovni schopnosti zaméstnance.
Minimalni pocet ziskanych bodu je 7 a maximalni pocet je 49 bodli. Na zakladé¢ poctu
dosazenych bodu Ize ur¢it cil a nasledna opatieni. Bodové rozpéti a cil naslednych opatieni jsou

zobrazeny v Tabulka 3.

Tabulka 3: Uroven pracovni schopnosti a cile naslednych opatieni

Rozpéti identifikovaného WAI (body) Cilem naslednych opatfeni je
7-27 obnovenf §patné pracovni schopnosti
28-36 mirné zlepSeni pracovni schopnosti
37-43 dobrou podporu pracovni schopnosti
44-49 udrzeni vynikajici pracovni schopnosti

Zdroj: Novotny, Bosnicova a Brenkova (2014, s. 85)

Na zakladé tohoto dotazniku dochdzi k vyhodnoceni pracovni schopnosti zaméstnance
a urceni nastrojl, kterymi dojde k udrZeni nebo zlepSeni pracovni schopnosti konkrétniho

zaméstnance. (Novotny, Bosniova a Bfenkova, 2014) Storova a Fukan (2012) konstatuji,
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7e hodnota WAI mé rovnéz spojitost s nemocnosti, produktivitou prace a je ukazatelem

pro budouci odhad produktivity lidskych zdroji v podniku.

Méfeni pracovni schopnosti v Ceské republice neni nijak fizené tak, aby bylo mozné
ho né¢jakym zplisobem hodnotit. V roce 2022 vSak probéhla pod zastitou Svazu primyslu
a dopravy Ceské republiky spole¢nostmi TREXIMA a Age management studie, ktera vyuzila
data ziskana pii studii realizované v Nizozemsku. Tato data byla pfepocitana na strukturu

¢eského obyvatelstva.

Na zakladé této studie byla dle klasifikace CZ-NACE urcena odvétvi, kterda maji nizky
index WAL Z Graf 3 je patrné, Ze nizkych hodnot index pracovni schopnosti nabyva
v odvétvich zpracovatelského primyslu, penéznictvi a pojistovnictvi, v administrativnich
a podpurnych ¢innostech a v ostatnich ¢innostech. V téchto odvétvich by zaméstnavatelé méli
zavadet opatieni na podporu pracovni schopnosti jakozto prevenci pfed pred¢asnymi odchody
do penze. Naopak, vynikajiciho indexu dosahuji zaméstnanci v odvétvi vefejné spravy
a obrany; povinného socialniho zabezpeceni. Zde by méli zaméstnavatelé aplikovat takova

opatfeni, které index udrzi na vynikajici trovni. (Trexima, 2021)

Odvétvi podle urovné WAI

M nizky index pramérny index dobryindex M vynikajici index
Podil zaméstnanc
Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi I2% 16% 46% _
Zpracovatelsky pramysl 33% 44% -
Vyroba a rozvod elektiiny , plynu, tepla a _
klim. Vzduchu I 5 L5
Velkoobchod a maloobchod; opravy a
=] udriba mot. vozidel |
<
f Doprava a skladovani IZ% 13% 52% _
o
3
£ PenéZnictvi a pojistovnictvi IA% 10% 54% _
&
= administrativni a podpirné &innosti 21% as% [EE
g
« Verejna sprava a obrana; povinné socidlni
zabezpeceni I
vzdeiavani  [|B0E6% s [ESR]
Zdravotni a socidlni péce Il% 13% 50% _
Ostatni Cinnosti 20% 60% -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Graf 3: Podil zaméstnancii s riznym stupném indexu dle odvétvi (sekce CZ-NACE)
Zdroj: Trexima (2021, s. 28)

Cenn¢ informace ziskané touto studii zobrazuje Graf 4, jedna se o podil zaméstnancii

s riznym stupném indexu podle typu profese. Graf rozdéluje urovné WAI z hlediska pozadavkt
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na praci, konkrétné dusevni a fyzické pozadavky na praci. Je patrné, Ze nizSiho indexu dosahuji

profese s fyzickymi pozadavky na praci. (Trexima, 2021)

Typ profese podle Urovné WAI

M nizky index prdmérny index dobry index M vynikajici index

Podil zaméstnancl

- Dusevni || 25424% 50% T
G

a

e

> i A o, o,

_:% Fyzické 25% 47% -
o

©

,8 v ’ . ’ . v

2 Dusevni a fyzické stejnou mérou IZ% 15% 53% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf 4: Podil zaméstnanci s riznym stupném indexu podle typu profese
Zdroj: Trexima (2021, s.29)
2.3 Implementace age managementu

Zavadéni age managementu do podniku zavisi na postoji vrcholového managementu
k této problematice. K tomu, aby mohlo byt tizeni dle véku do podniku zavedeno musi mit
top management jasny postoj k této problematice. Musi chépat jeho dulezitost, pfinosy

a negativa. (Cimbalnikova, 2012)

Hlavnimi divody pro zavedeni age managementu do podniku je dle Bedrnové a Nového
(2006, s. 611): ,udrzeni kvalifikovanych pracovniku, ktery je na trhu nedostatek, stabilizace
dovednosti zdkladny v organizaci, pozitivni vliv vékové heterogenity, respektovani statni

politiky a dodrZovani antidiskriminacnich opatieni, a konecné i jiz zminéné starnuti populace.

Implementace age managementu je strategické rozhodnuti, které méa dle Cimbalnikové

(2012, s.114-115) zpravidla tyto kroky:

Sestaveni tymu pro implementaci age managementu
Vytvoreni scénaru pro budoucnost

Vize a strategie

Audit age managementu

Stanoveni firemnich cilii

S RN N~

Realizace age managementu
Pti zavadéni je mozné vyuzit také tzv. pilife age managementu, které jsou konkrétnéjsi

a zavadéni dle nich mlze byt snazsi.
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Pilife age managementu

Finsky institut pracovniho zdravi ptichazi s pilifi age managementu, které pomahaji
komplexn¢ zachytit oblasti na podnikové urovni, které jsou nezbytné pro spravné fungovani
fizeni dle véku v organizaci. Ugelem pilifti je také urdit smér a cile rozvoje Fizeni dle véku
v podniku, coz je vyuzitelné hlavné pii implementaci fizeni dle véku. Zaroven pomoci téchto
pilift Ize hodnotit pfistup podniku k age managementu, nebo vyvolat diskuzi o implementaci
vhodnych nastroji k jeho zavedeni. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016) Pilife age

managementu jsou zobrazeny na Obrazek 4.

Dobré znalosti o
vékovém slozZeni

Férové postoje

Kvalitni zivot ke starnuti

Organizace Funkce
préace a prostiedi managementu

Vysoka turoven Fungujici
znalosti vekova strategie

Dobra pracovni
schopnost,
motivace

Obrazek 4: Pilife age managementu

Zdroj: vilastni zpracovani dle Cimbalnikova (2012, s. 40)
1. Dobré znalosti o vékovém sloZeni

Tento pilif je zamé&fen na znalosti managementu podniku v oblasti problémt tykajicich
se starnuti pracovni sily, pred¢asnych odchodt do penze nebo nedostatku mladsich pracovnik.
Kli¢ovou informaci je znalost v€kového rozloZzeni pracovnikid v jednotlivych oddélenich
a na konkrétnich pracovnich pozicich. Déle ptehled o tom, jak diichodova reforma ovlivni
podnik, jaka bude vékova struktura zaméstnancii v nasledujicich letech nebo zda je podnik

schopen oslovit a udrZet mladsi pracovniky. (Cimbélnikova, 2012)
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2. Férové postoje ke starnuti

Dalsi pilif se tyka postoje managementu ke starnoucim pracovnikim a jejich znalostem.
Nezbytny je piehled o tom, jak je k t€émto pracovnikim pfistupovano v jednotlivych oddé€lenich
a jaké disledky tento pfistup ma. Dilezité jsou také interakce mezi mladSimi a starSimi
zaméstnanci, kdy by podnik mél mit povédomi o tom, zda dochazi k projevim vékové
diskriminace a pfipadné ji zabranit. Manazeti by si méli byt védomi silnych stranek riznych
veékovych skupin a méli by byt schopno je zuzitkovat v pracovnim procesu.
(Cimbalnikova, 2012) Cilem tohoto pilite je dosdhnout takového stavu, kdy se vSichni
vzajemné respektuji a podnik dokaze maximalné vyuzit znalosti starnoucich pracovniki.

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)
3. Funkce managementu

Ridici pracovnici si musi uvédomit dualezitost individudlniho pfistupu vici vSem
vékovym kategoriim. M¢l by byt schopen uréit, jak podnik vékovou diverzitu zvlada

a jak podporuje zaméstnance v riiznych fazich jejich pracovniho zivota. (Cimbalnikova, 2012)
4. Fungujici vékova strategie

Podnik by mél mit fungujici vékovou strategii, ktera je soucasti jeho politiky. Nezbytné
jsou jasné stanovené cile a opatteni, kterd k cilim smétuji. V ptipadé¢ tohoto pilife je dilezity
soulad s dalsimi dokumenty, napfiklad s obchodni strategii, personalni politikou

nebo systémem mezd. (Storova a Fukan, 2012)
5. Dobra pracovni schopnost a motivace

Dobré pracovni schopnost a motivace je spojend i s vili zaméstnancli nadale v podniku
setrvat. Pokud podnik tento pilif spliluje, starSi pracovnici budou chtit setrvat v podniku
az do odchodu do penze. Podnik by mél proto urcit pracovni schopnost zaméstnancii
a stimulovat je urCitymi aktivitami, ptipadné praci ptizpisobit véku zaméstnanctli, naptiklad

¢astecnym uvazkem. (Cimbalnikova, 2012)
6. Vysoka uroven znalosti

Management podniku by si mél byt védom, Ze star$i pracovnici jsou nositeli znalosti
a zkuSenosti. Podnik by tedy mél zajistit, aby dochézelo ke sdileni téchto znalosti

mezigeneracné. V ramci vzdélavani zaméstnanct je vhodné sledovat, zda jsou zapojeni i starsi
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zaméstnanci a zda je jim forma vzdélavani pfizpisobena. Vzdélavani je zaroven vhodné

monitorovat. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)
7. Organizace prace a prostiredi

V ptipad¢ tohoto pilife se jedna o zohlednéni potieb riznych vékovych skupin v oblasti
pracovni doby a pracovniho prostiedi. Je vhodné sledovat, zda se pracovni ukoly méni s vékem

a zda je riznym vékovym skupindm nabizena flexibilni pracovni doba. (Storova a Fukan, 2012)
8. Kvalitni Zivot

Posledni pilii age managementu se zabyva kvalitnim zivotem a pohodou zaméstnancd,

ktefi na zaklad¢ plnéni predchozich sedmi piliii podnikem odchézeji spokojené do dichodu.

(Cimbalnikova, 2012)
2.4 Cinnosti podniku podporujici age management

Podnik mtze realizovat mnoho ¢innosti podporujicich age management. V kapitole
2.2 jiz byla stanovena opatieni, kterd podporuji pracovni schopnost zaméstnanct, ty plsobi
na individudlni urovni. Podnik vSak miiZze vyuzit i nastroje, které odstranuji vékové bariéry
a podporuji vékovou diverzitu na podnikové irovni pfi tvotfeni podniku jako celku. Nekterd
z téchto opatfeni se sice prolinaji, ale maji svou diilezitost z hlediska individualni, kolektivni
a organizacni urovngé, jak je vymezeno v kapitole 2.1. Tato opatfeni jsou pfedevSim preventivni.
Jejich cilem je pfedchézet problémiim, které mohou nastat, a to zejména predcasnym odchodiim
do penze. Pro podnik je vyhodné&j$i podporovat pracovni schopnost starSich zaméstnanct
nez jejich uplnd ztrata. Zaméstnanci vSech vé€kovych kategorii znamenaji pro podnik urcity

pfinos.

Personalni ¢innosti jsou vychozim bodem pro uplatiiovani age managementu v podniku.
Tyto CcCinnosti jsou realizovany personalistou nebo manazerem lidskych zdrojt.

(Novotny, Bosnicova a Bfenkova, 2014)

Persondlni Cinnosti, které umoznuji aplikaci age managementu v podniku jsou

nasledujici:

e personalni planovani,

e nabor pracovnikd,

adaptace novych pracovnikil. (Novotny, Bosnicova a Bfenkové, 2014)
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Personalni planovani

Personalni planovani se dle Bartaka (2023, s. 141): ,zaméruje zejména na ziskavani
pozadovaného poctu osob s odpovidajici kvalifikaci a v odpovidajici strukture k pokryti
stavajicich volnych mist a mist disponibilnich v daném casovém horizontu a na jejich optimalni

adaptaci, rozvoj a adekvatni uplatnéni, stabilizaci, odborny ¢i kariérovy riist.*

Vekova struktura persondlu je jednim z vnitropodnikovych faktorti ovliviiujicich
planovani potfeby zaméstnanct. (Kaesler a Kaesler-Probst, 2013) Ve spojitosti s age
managementem dochézi k analyze vékové struktury zaméstnancti a odhadu budoucich potieb
zaméstnanci, ktefi nahradi osoby, které odchazi do penze. (Novotny, Bosni¢ova a Bienkova,

2014)

Kaesler a Kaesler-Probst (2013) stanovuji k urceni stavu personalu Vzorec 1. K urceni

veékove struktury zaméstnanct je tieba rozdélit zaméstnance do vékovych stupiiil péti let.
Vzorec 1: Vypocet procentudlniho podilu vékového stupné na celkovém osazenstvu

pracovni sily jednoho vékového stupné x 100

Vékova struktura personalu = -
celkové osazenstvo

Zdroj: Kaesler a Kaesler-Probst (2013, s. 116)

Déle lze z vekové skladby urcit tzv. kvotu mladé generace, vypocet je zobrazen
na Vzorec 2. Kvéta mladé generace uruje mnozstvi zaméstnanct, které podnik musi nové

prijmout za rok tak, aby bylo zachovana stavajici vékova struktura zaméstnancti.
Vzorec 2: Kvota mladé generace

primérny vék zaméstnanci, ktefi byli v podniku
s konecnou platnosti vyiazeni z pracovniho procesu
z diivodu umrti, stari, invalidity nebo snatku
primérny vék mladych zaméstnancd, nap¥. uén,
poprvé vstupujicich do pracovniho procesu

Kvota mladé generace =

Zdroj: Kaesler a Kaesler-Probst (2013, s. 117)

Nabor pracovniku

Bartak (2021, s. 221) stanovuje jako cil naboru: ,,ziskat vhodné pracovniky na konkrétni
pracovni mista. Nabor vychazi z identifikace konkrétnich potieb jednotlivych pracovist.*
Podnik napliiuje tento cil zohledovanim ziskavani pracovnik rizného véku, podporuje

vékovou diverzita, spolupracuje se vzdélavacimi institucemi, umoznuje stdze, brigady
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nebo praxe (Novotny, Bosnicové a Bfenkova, 2014). Pii naboru vyuziva podpory vyskolenych
personalnich pracovnikl, spolupracuje sufady prace nebo ma povédomi o programech
podporujici urcité vékové skupiny. Zaroven podnik muze inzerovat pies takové kandly,

které jsou pro danou skupinu nejblize. (Bedrnova a Novy, 2007)
Adaptace novych pracovniku

Sikyt (2014, s. 108-109) definuje adaptaci zaméstnanct jako: , formdlni i neformdini procedury
spojené s informovanim, odbornym zapracovanim a socidlnim zaclenénim prijatého
zaméstnance v novem zamestnani.” Podnik ve spojeni s fizenim dle véku nastavuje efektivni
mezigeneracni spolupraci, vyuziva se zpravidla mentoring. (Novotny, Bosni¢ova a Bienkova,

2014)

Mentoring je obdobou koucovani, ale program mentoringu je dle Urbancové a Vrabcové
(2023, s. 62) zalozen na: ,,sdileni znalosti a zkusenosti, jez vede k uchovani znalostni baze

(13

a rozvoji organizace.“ V poslednich letech je popularni také tzv. reverzni mentoring,

kdy mladsi zaméstnanci piedavaji znalosti star§im (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Tyto Cinnosti jsou nezbytné jak pro implementaci age managementu v podniku,

tak pro spravny chod a monitorovani fizeni dle véku v organizaci.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016, s. 200-201) a Cimbalnikova (2012, s. 106)
¢innosti spojené s co nejefektivnéjSim vyuzitim vékové diverzity v podniku do dvou skupin

a to na:
e nastroje spojené s obsahem prace,
e nastroje spojené s organizaci prace.
Nastroje spojené s obsahem prace

Mezi nastroje spojené s obsahem prace patii restrukturalizace pracovnich mist,
tzn. pfizptisobeni naplné prace riiznym vékovym skupinam. (Horvathova, Blaha a Copikova,
2016) Na zéklad€ zjisténych informaci v ramci spoluprace se zdravotniky je moZné

zamestnance prefadit na jinou pracovni pozici (Bedrnova a Novy, 2007).

Dale mlze podnik zajistovat vzdélavani a trénink, kdy zaméstnancim usnadiiuje
pristup k vzdélavacim aktivitam (Bedrnova a Novy, 2007). Aby dochazelo k podpote age
managementu, mély by si byt v pfistupu ke vzd€lavani vSechny vékové skupiny rovny.
Zaroven je dulezité riznym vékovym skupinadm tento proces pifizptsobit. Podnik miiZze zaroven
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zatadit vzdélavaci programy pro manazery, kterym zduraziuje dilezitost vékové diverzity

na pracovistich. (Novotny, Bosni¢ova a Bienkova, 2014)

Zvysovat pracovni motivaci mize podnik pomoci osobniho a kariérniho rozvoje,
starS$i zaméstnanci tedy maji moznost vyuzit své zkusenosti a vice se angazovat a tim padem
odchazeji do penze pozdéji. (Bedrnova a Novy, 2007) Toto opatieni také podporuje

mezigeneracni spolupraci (Cimbalnikova, 2012).
Nastroje spojené s organizaci prace

V piipadé néstrojii spojenych s organizaci prace se Casto jedna ve vztahu k age
managementu o nabidku pruzné pracovni doby, at’ uz pfizptisobeni sménného provozu nebo
praci na castecny uvazek. StarSi pracovnici ¢asto pracuji na dohodu mimo pracovni pomér
i po odchodu do penze. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016) Novotny, Bosni¢ova a Bfenkova
(2014) v oblasti tohoto opatfeni piidavaji také moznost sdileného pracovniho mista

nebo vyuziti prace z domova.

Nabidka zdravotni péfe mize zaméstnancim pomoci v oblasti jejich fyzické
schopnosti a jak jiz bylo uvedeno, i v pfipad€ pracovni schopnosti. Jedna se o pravidelné
zdravotni prohlidky nebo tupravu pracovniho prostiedi. (Bedrnova a Novy, 2007) Uprava
pracovniho prostfedi v souladu s bezpe€nosti a ochranou zdravi je cilena na pfizplsobeni
vékovym skupinam dle jejich funkéni kapacity. Nej€astéji je praktikovana naptiklad hledanim

ergonomickych feseni. (Novotny, Bosni¢ova a Bfenkova, 2014)

Klicovym opatienim pro star§Si zaméstnance je Fizeny prechod do dichodu,
kdy podnik umoziiuje postupny pfechod na ¢aste¢ny Uvazek, dava zaméstnancim moZnost

udrzovat vztah s byvalymi kolegy nebo poskytuje delsi dovolenou (Bedrnova a Novy, 2007).
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Vystavba podniku XYZ, a. s. byla zapocata v roce 1956 a v roce 1959 doslo k uvedeni
do provozu. Mezi hlavni ¢innosti podniku patii vyroba elektrické a tepelné energie, pfiCemz
vyrobené teplo distribuuje sesterskd spole¢nost v ramci regionu vychodni Cechy pro téméf
63 000 domacnosti a mnozstvi primyslovych objektii, spravnich, obchodnich, sportovnich,
zdravotnickych a kulturnich zatizeni. Rocné podnik dodé okolo 1 000 GWh elektrické energie
a sesterska spolecnost pak okolo 3 000 TJ tepla. (Podnik XYZ, 2022)

Od vystavby podniku prosel podnik n€kolika zménami majitele, aktualné je soucasti
Energetického a primyslového holdingu, a. s., ktery provozuje pies 70 podniki napii¢ Evropou.
V lednu 2022 doslo k rozdéleni podniku do dvou samostatnych spolecnosti, a to na zdroj, tedy
vyrobu energii — XYZ, a. s. a obchod a distribuce tepla— XYZ Distribuce, a. s. Diplomové prace
se bude zabyvat age managmentem ve spoleCnosti Zdroj a vyroba energii — XYZ, a. s.

(Podnik XYZ, 2022)

Podnik mimo svych hlavnich ¢innosti klade diraz na CSR aktivity se zaméfenim
na oblasti zdravotnictvi, vzdé&lavani, charitativni a socidlni projekty a kulturu. V téchto
oblastech podporuje jak prilehlé obce, tak i vefejné prospésné projekty v celém regionu
Kralovéhradecka, Pardubicka a Chrudimska. Konkrétné podnik XYZ, a. s. v roce 2022 daroval
prostiedky napf. na hospicovou péc¢i, zdravotnické ptistroje, na podporu mladeznického sportu,

rehabilita¢nich pobytl nebo na studentské projekty. (Podnik XYZ, 2022)

V podniku jsou dodrZovany rGzné politiky napii¢ ekonomickou, environmentalni
¢1 bezpecnostni oblasti. V souvislosti s age managementem jsou v platnosti tyto politiky:
Politika ochrany oznamovatelli, Eticky kodex a Politika rovnych pfilezitosti, rozmanitosti

a inkluze. (Podnik XYZ, 2022)

Podnik z hlediska poc¢tu zaméstnancii k 31. 12. daného roku rostl mezi lety 2022 a 2023
(zobrazeno na Tabulka 4), kdy se absolutné zvysil pocet zaméstnancii o 7, dle bazickych indexti
doslo k ristu o 2,3 %. Lze konstatovat, Ze v podniku dochéazi k udrzovani stabilniho poctu

zaméstnancl a v poslednich letech nedoslo k vyraznym vykyvim.
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Tabulka 4: Pocty zaméstnanct k 31. 12. v letech 2021 az 2023

Rok Pocet zaméstnanci
2021 305
2022 304
2023 311

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

3.1 Organizacni struktura

Statutdrnim organem podniku XYZ, a. s. je pfedstavenstvo, které ma tii Cleny —

predsedu, mistopfedsedu a ¢lena.

Podnik se dale d€li do 4 sekd, a to:
e usek vykonné feditelky,
e usek feditele pro vyrobu,

e Usek finan¢niho reditele,

e usek feditele pro obchod s elektfinou. (Interni materialy podniku XYZ, 2023)

Zjednodusena zakladni organiza¢ni struktura je zobrazena na Obrazek 5 a je z ni patrné,

ze usek vykonné feditelky je nadfazen vSem ostatnim tseklim. Celkové je organizacni struktura

velmi obsahlé, proto dalsi organizacni vztahy budou popsany v popisu jednotlivych usekd.

Vykonna
feditelka

Piedstavenstvo

Reditel pro Finan¢ni
vyrobu reditel

Obrazek 5: Zakladni organizacni struktura

Reditel pro
obchod s
elektiinou

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materidaly podniku XYZ, 2023
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Usek vykonné Feditelky

Usek vykonné feditelky je nadiazeny tfem zbylym usektim. Do tseku vykonné feditelky
zaroven spada pravni Utvar a utvar strategického rozvoje. DalSimi zaméstnanci tohoto useku
jsou napiiklad asistentka vykonné feditelky, tajemnik spolecnosti, interni auditor nebo manazer
vztahl s vetejnosti. K 31. 12. 2023 m¢l tento Gtvar 16 zaméstnanct veetné vykonné feditelky

podniku. (Interni materialy podniku XYZ, 2023)
Usek Feditele pro vyrobu

Usek feditele pro vyrobu je nejvétsim usekem podniku. Do tseku feditele pro vyrobu
patii Gtvary provozu, udrzby, investic a rozvoje, BOZP, PO a ekologie. Pfimymi podiizenymi
pracovnimi pozicemi feditele pro vyrobu jsou asistentka nebo provozni ekonom. Utvar provozu
zahrnuje zaméstnance, ktefi se podili na chodu provozu vyroby, jedna se naptiklad tyto
0 pozice: sménovy inzenyr, dispecer, mistii elektro, strojovny, kotelny a zauhlovani, obsluha
velinu zauhlovani, specialista odsifeni a dalsi. Do ttvaru udrzby lze zatradit revizniho technika
elektro, technika oprav (strojni, stavebni) a dalsi. Do utvaru investic a rozvoje patii konstruktér,
technici rozvoje zdrojli nebo technik investic. Poslednim utvarem tohoto useku je ttvar BOZP,
PO a eckologie, tento Utvar zahrnuje techniky a preventisty BOZP, PO a ekologie.
K 31. 12. 2023 m¢l usek vyrobniho feditele 240 zaméstnancu. (Interni materialy podniku XYZ,
2023)

Usek finanéniho Feditele

Usek finanéniho feditele zabezpeGuje chod podniku pomoci Gtvarti personalistiky
a CSR, controllingu a financovani, ucetnictvi, nakupu a informacnich technologii.
Utvar personalistiky a CSR je tvofen vedoucim tutvaru, referenty personalni a mzdové agendy,
referenty personélni a socialni politiky a specialistou personalistiky a mezd. Utvar controllingu
a financovani obsahuje pracovniky rozbori a kalkulaci nebo plani a analyz.
Ugetni utvar zabezpeéuje sviij chod pomoci tu&etnich vyrobnich, finanénich a dalgich.
Chod nakupniho utvar je zabezpecen referenty nakupu, vedoucim skladu a skladniky.
Poslednim ttvarem tohoto tseku je Gtvar informacnich technologii, ten je tvofen programatory
analytiky, spravcem sit€¢ a dal§imi. K 31. 12. 2023 mél usek finan¢niho feditele celkem

39 zaméstnanct. (Interni materialy podniku XYZ, 2023)
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Usek Feditele pro obchod s elektiinou

Usek feditele pro obchod s elektiinou je sloZen z atvarti obchodu s elektiinou a utvaru
optimalizace obchodu s elektfinou. Do Gtvaru obchodu s elektiinou patii naptiklad obchodni
dispecetfi a obchodnici s elektfinou. Do utvaru optimalizace obchodu s elektfinou patii
napf. analytici obchodu s elektiinou. K 31. 12. 2023 mél usek feditele pro obchod s elektfinou

16 zaméstnanct. (Interni materialy podniku XYZ, 2023)
3.2 Charakteristika zaméstnancu

Jak jiz bylo v ptedchozi podkapitole definovano, zameéstnanci jsou rozdé€leni
do jednotlivych tsekii podniku, napfi¢ podnikem je mozné je pro zjednoduSeni zpracovéani

této prace rozdélit do tii kategorii, a to:

e d¢lnické pozice (vSechny pozice v nepietrzitém provozu a obsluha olejového

hospodaistvi),
e technickohospodaisti pracovnici (tzv. denni pozice),

e manazerské pozice (vSichni feditelé¢, vedouci, sménovi inZenyfi, zastupci

SI a mistfi).

Pocty zaméstnanct ve vySe uvedenych kategoriich zobrazuje Tabulka 5, nejvétsi pocet

zaméstnanct je zatfazeno do kategorie délnickych pozic.

Tabulka 5: PoCty zaméstnanct v kategoriich k 31. 12. 2023

Kategorie Pocet zaméstnanci
Délnicka pozice 158
Technickohospodéaisti pracovnici 101
Manazerské pozice 52
Celkem 311

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Zobecnéni nékterych pracovnich pozic do skupiny tzv. d€lnickych pozic mize byt
zavadgjici, proto je dllezité uvést, Ze tzv. délnické pozice vyzaduji vysokou uroven kvalifikace
a zkuSenosti, které vyZaduji nejen odborné vzdélani, ale také dalsi potiebna osvédceni déna

legislativou.

Z hlediska stupné vzdé€lani je struktura zaméstnancl zobrazena v Tabulka 6. Z tabulky
je zjevné, ze nejvice zaméstnancl splituje stupenn vzdélani SO s vyuénim listem (31 %),
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dale vysokoskolské (22 %) a USO s maturitou bez vyuleni (21 %). Zajimavosti je,

ze 19 % zaméstnancti spliiuje stupen vzdélani USO s vyucenim i maturitou.

Tabulka 6: PocCet zaméstnanct urcitého stupné vzdelani k 31. 12. 2023

Stupeini vzdélani Pocet zaméstnancu
Bakalatské 10
Nizsi stiedni odborné 1
SO s vyuénim listem 95
Uplné stiedni vieobecné 10
USO s maturitou (bez vyudeni) 64
USO s vyugenim i maturitou 58
Vysokoskolské 69
Vysokoskolské doktorské 1
Vyssi odborné 1
Zakladni 2
Celkem 311

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Dale lze zaméstnance rozdélit dle délky pracovniho poméru, zobrazeno na Graf 5.
Podnik mé nejvice zamé&stnancli v délce trvani pracovniho poméru do 9 let véetné. Vzhledem
k tomu, Ze v intervalu mezi 5 az 9 lety trvani PP je vice zaméstnancii nez v intervalu do 5 let,
je mozné¢ konstatovat, ze se podniku dafi udrzovat zaméstnance. O tom svédci 1 vysoké obsazeni

dalSich intervalii, naptiklad mezi 30 az 34 lety trvani délky pracovniho poméru.

DELKA PRACOVNIHO POMERU ZAMESTNANCU V ROCE 2023

40-45 15

30-34 48
25-29 27

20-24 15

15-19 31

10-14 17

INTERVAL DELKY PP

S 58

0 10 20 30 40 50 60 70 80
POCET ZAMESTNANCU

Graf 5: Délka pracovniho poméru zaméstnancti v roce 2023

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023
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4 VEKOVA STRUKTURA ZAMESTNANCU

Zaméstnanci byli charakterizovani z hlediska pracovni kategorie, vzd¢lani
1 jednotlivych usekt. Déle bude zkoumana vekova struktura zaméstnancii, kterd ptfimo souvisi
sage managementem. Zaméstnanci budou analyzovani zpohledu vékové struktury
a prumérného véku nejdiive za cely podnik a nasledné dle kategorii, které byly vymezeny
v kapitole 3.2. Divodem blizsiho zkoumani dle kategorii je riznorodost jejich pracovni néplné,

ktera ovliviiuje veskeré aspekty, které byly vymezeny v souvislosti s vékem zaméstnanc.

Analyzovat vékovou strukturu je dilezité pro ziskani vychodisek pro personalni
planovani a naboru novych zaméstnancli. Zaroven je jeji dulezitost vniména smérem

k demografickému vyvoji, a tim padem zohledniovani pracovni schopnosti.
Vékova struktura podniku

Zameéstnanci byli rozdéleni do vékovych stupiiil po 5 letech tak, jak doporucuji Kaesler
a Kaesler-Probst (2013). Graf 6 zobrazuje vékovou strukturu zaméstnanctu (spolec¢né s pocty
v jednotlivych stupnich ukazuje i procentni podil daného stupné na celkovém osazenstvu podle
Vzorec 1). Jak jiz bylo uréeno v ptedchozich kapitolach, pocet zaméstnancti 50+ v podnicich
je obecné vysoky, v podniku XYZ tvoii tato skupina 46 % zaméstnanct. NejpocetnéjSim
vekovym stupném je interval 46-50 let (21,2 %), tito zaméstnanci budou do skupiny 50+ patfit

v nejbliz§ich maximalné 5 letech. Pro podnik je tedy téma age managementu vice nez aktualni.

VEKOVA STRUKTURA V ROCE 2023
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Graf 6: Vékova struktura v roce 2023
Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023
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Vékova struktura dle kategorie

Zamgéstnanci byli v kapitole 3.2 rozdéleni do tii kategorii. Na zéklad¢ téchto kategorii
byli zaméstnanci rozdé€leni do vékovych stupiii a byly zkoumany jejich pocty. Vékovou

strukturu dle kategorie v roce 2023 znazoriuje Graf 7.

U délnickych pozic je nejvice zaméstnancii ve vékovém stupni 51-55 let v poctu
35 zaméstnanci, coz je 22 % na celkovém poctu délnikt. Déle je 33 zaméstnancl v intervalu
46-50 let a 28 zaméstnanct v intervalu 56-60 let. Ve v€kovém stupni 66 let a vice neni zadny
zaméstnanec na délnické pozici. Maly pocet zaméstnancii na d€lnické pozici je v intervalu
do 30 let, kde je v souctu za oba v€kové stupné 10 zamé&stnanci, coZ je pouze 6 % celkového
poctu délnikti. Divodem, pro¢ je podil ,,mladSich* zaméstnanci na délnickych pozicich nizsi
muze byt spojen s naro¢nosti nékterych pracovnich pozic z hlediska kvalifikace a zkusenosti,

kdy se mnoho legislativnich pozadavki poji s dobou praxe.

V kategorii manazerskych pozic je nejvice zaméstnancii ve véku 46-50 let, coz tvori
z celkovych 52 zaméstnanct v této kategorii 37 %. Z hlediska zaméstnancti 50+ je jejich pocet
absolutné 25, coz tvoti 48 % manaZerii. Ve véku odchodu do diichodu (61-65 let) jsou
tf1 zaméstnanci na manazerskych pozicich V této kategorii zaméstnancli lze konstatovat,
Ze zaméstnanci na manazerskych pozicich jsou mezi 36 az 65 lety, v n¢kterych vékovych

stupnich nejsou obsazeni viibec.

V kategorii technickohospodatskych pracovniki je nejvétsi obsazeni ve véku 56-60 let,
coz ptedstavuje prakticky pfeddiichodovy vék. Dale ve vékovych stupnich 41-45 let a 51-55 let

je jich shodn¢ absolutné 17, nejméné THP pracovniki je ve vékovém stupni do 25 let.
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VEKOVA STRUKTURA DLE KATEGORIE V ROCE 2023
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Graf 7: Vékova struktura dle kategorie v roce 2023
Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Primérny vék v podniku mezi lety 2021 az 2023

Primémy veék vpodniku XYZ vletech 2021 az 2023 zobrazuje Tabulka 7,
je z ni ztejmé, Ze se vék ve sledovanych rocich pohyboval okolo 48 let a mirné€ kazdy rok roste,
coz je spojeno se stabilitou zaméstnancl (délky trvani PP), kterd jiz byla pfedstavena vyse.

Pokud bude nadéle pokracovat tento trend, bude se primérny vék zaméstnanct zvySovat.

Tabulka 7: Primérny vék v podniku mezi lety 2021 az 2023

Rok Primérny vék
2021 47,56
2022 48,21
2023 48,23

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Priumérny vék dle kategorie zaméstnancu v letech 2021 az 2023

Primérny vék v letech dle kategorie zaméstnanct je zobrazen na Graf 8. V kategoriich
THP a délnickych pozic se primérny ve€k snizil. Naopak, u manaZerskych pozic doslo
ke zvySeni primérného véku o necely 1 rok, coz opét souvisi se stabilitou zaméstnanct

na téchto pracovnich pozicich, tudiz zvySeni véku o 1 rok je logické.
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PRUMERNY VEK ZAMESTNANCU DLE
KATEGORIEV LETECH 2021 AZ 2023
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Graf 8: Primérny vék zaméstnanct dle kategorii v letech 2021 az 2023
Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Primérny vék nové prijatych zaméstnanci dle kategorii v letech 2021 az 2023

Primérny veék v podniku taktéz ovlivituje vék nové prijatych a odchozich zaméstnanci.

Dle Graf 9 nebyli ve sledovaném obdobi pfijati zddni zaméstnanci do manaZerské pozice.

V kategorii délnickych pozic je primérny veék nove piijatych zaméstnancti v poslednich
3 letech klesajici. V roce 2023 byl nejnizsi za sledovana obdobi - 35,64 let. Od roku 2021

se prumérny v€k nove piichozich zaméstnancii snizil absolutné témét o 18 let.

U technickohospodartskych pozic doslo v letech 2021 a 2022 k ristu primérného véku
z35 na 44 let. Vroce 2023 oproti predchozimu roku primérny veék noveé pfichozich

zameéstnancu klesl na 41,14 let.
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Graf 9: Primérny vék nové ptrichozich zaméstnanct v letech 2021 az 2023
Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Predpoklad odchodii do pfedcasného nebo starobniho diichodu v nasledujicich 5 letech

Nasledujici predpoklad se tyka ocekavaného poctu zaméstnancii, kteti mohou odejit do
pfedcasného nebo fadného starobniho dichodu. Pro zjednoduseni bude uvazovan vék
pro odchod do fadného starobniho diichodu 65 let, s moZnosti odejit do ptfedcasného diichodu
o 3 roky dfive, tj. v 62 letech. Budou zahrnuti i zaméstnanci, ktefi i pfes dichodovy vék pracuji,
protoze maji moznost ukoncit pracovni pomér na zdkladé dohody se zaméstnavatelem.
Na zéklad¢ ptedchozich uvah byli do predikce zahrnuti zaméstnanci, kterym bylo v roce 2023

57 let a vice (roky narozeni 1966 a ménc¢).

Vyse popsany predpoklad shrnuje Tabulka 8. Bylo zjisténo, Ze v nasledujicich 5 letech
muze odejit celkem 67 zaméstnanct. Z d€lnickych pozic je to 34 zaméstnancti, z manazerskych
pozic 11 pracovniki a z THP 22 zaméstnancti. Celkové se jedna u vSech kategorii 21-22 %

ze soucasného celkového poctu zaméstnanct v jednotlivych kategorii.

Zaroven je velmi diilezité situaci zkoumat jesté blize, a to z hlediska pracovnich pozic.
Dle Internich materidli podniku (2023) se bude jednat o mozny odchod zaméstnanct

z odlis$nych pracovnich pozic.

Problémy mohou vzniknout naptiklad u pozice dispecera, kdy 4 z 5 zamé&stnancti mohou
v nasledujicich 5 letech odejit. U THP na pracovni pozici vyrobni ucetni jsou vSechny

3 zaméstnanci ve veéku, kdy mohou na zédklad¢ dohody se zaméstnavatelem odejit.
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Z uvazovanych ro¢nikli narozeni zaméstnanci je kriticky rok narozeni 1965,
ve kterém bylo narozeno 16 zaméstnancii. Z tohoto diivodu je velmi dulezité, aby podnik byl
schopen v ramci age managementu reagovat na vékovou strukturu zaméstnancti a vyhledavat
zaméstnance rtiznych vékovych kategorii, nebo aplikovat takova opatteni, kterd budou mit

pozitivni vliv na pracovni schopnost zaméstnanci.

Tabulka 8: Predpoklad odchodl do fadného nebo predcasného dichodu do 5 let

Kategorie Pocet zaméstnancii
Délnik 34
Manazer 11
THP 22
Celkem 67

Zdroj: Zpracovano dle: Interni materialy podniku XYZ, 2023

Zhodnoceni vékové struktury

Zameéstnanci byli rozdéleni do pétiletych vékovych stupnd, pomoci kterych byla
zkoumdna vékova struktura podniku. Zkoumdni potvrdilo teoreticka vychodiska tykajici
se zvySujiciho se mnozstvi zaméstnanci v urcitych vékovych skupinach. VEékova struktura byla
zkoumana obecné za cely podnik a zaroven dle kategorie, do které byli zaméstnanci dle naplné
své prace. V ramci kategorii je dulezité si uvédomit, Ze s kazdou kategorii se poji rlizna mira
kompetenci, kdy naptiklad u kategorie manazZerl je obsazeni pouze ve véku 36 let vék vyssi.
Z tohoto diivodu nelze konstatovat, ze dochazi k chybé v personalnim planovani. Sledovani
obsazeni v jednotlivych vékovych stupnich slouzi podniku jako nositel informaci, kdy v jiz
zminéné manaZerské kategorii miize ocekdvat zménu pracovni schopnosti zaméstnanct,
ptipadné jejich moZny odchod do penze. Pro podnik bude klicové zachovat pracovni schopnost
zaméstnanc pomoci dostupnych ndstroji age managementu. Co se ty¢e moznych odchodii
do penze, opét je to nositel informace, ktery dava podniku Cas aktivné vyhleddvat mezi

stavajicimi zaméstnanci potencidlni kandidaty pro obsazeni téchto pracovnich pozic.

V podniku jako celku dochazi kazdy rok k rastu primérného véku, coz je piirozenym
jevem, ktery zptlisobuje vysokd mira stability zaméstnanct v podniku. I pfesto dochazi k urcité
mife fluktuace z riiznych divodu, coz zplsobilo zménu primérného véku. Pro zhodnoceni
primérného veéku je dilezité rozdelit zaméstnance do jiz zminénych kategorii, které se 1isi

z hlediska naplné€ prace ovliviiujici psychickou a fyzickou zatéz.
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U délnickych pozic Ize na zaklad€ zjisténi konstatovat, Ze primérny vek zaméstnance
na této pozici mirné klesa, coz bylo zptisobeno fluktuaci zaméstnanct. Syntézou lze urcit,
ze snizeni primérného véku v této kategorii bylo zptisobeno postupné snizujicim se pramérnym

veékem nové pfijatych zaméstnanct.

U kategorie manazerskych pozic dochazi ve vSech sledovanych obdobich k ristu
pramérné¢ho veéku. V této kategorii nedoslo k pfijeti novych zaméstnanct, pouze k jejich
odchodu, coz mélo vliv na primérny vék. Zaméstnanci na manazerské pozici jsou

tak v priméru nejstarsi v podniku.

V kategorii  technickohospodaiskych pracovnikii doSlo vroce 2022 k narlstu
pramérného véku zaméstnancli, coz bylo zplsobeno vysSim primérnym vékem nove
prichozich zaméstnanci. V roce 2023 jejich pramérny veék opét klesl, coz zpusobil naopak

pokles primérného véku nové ptijatych zaméstnanci.

Posledni analyzovanou oblasti byl ptfedpokladany odchod zaméstnancti do penze
v nésledujicich 5 letech. Pro podnik je v této oblasti velmi dtlezité dostatecné véas vyhledavat
zaméstnance, kteti budou schopni svou kvalifikaci zastoupit odchozi zaméstnance. VEasna
reakce je velmi dilezitd zpravidla kviali dob& potfebné pro zdcvik zaméstnance a vyuZziti
mezigeneracni spoluprace. Bylo identifikovano né€kolik problematickych pracovnich pozic
(napf. vyrobni Ucetni aj.), na které by se podnik mél zaméfit vzhledem k nutnosti ziskat

kvalifikované zaméstnance.

V reakci na zjiSténé skuteCnosti by podnik mél podporovat pracovni schopnost
zaméstnanct vSech vékovych kategorii a zaroven aplikovat néstroje age managementu tak,
aby mezigeneracni vymeéna, ktera v nasledujicich letech probéhne neohrozila napliiovani

strategie podniku.
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5 ANALYZA AGE MANAGEMENTU

Tato kapitola se vénuje analyze age managementu v podniku XYZ, a. s. Pro analyzu
budou vyuzity pilife age managementu, které byly teoreticky vymezeny v kapitole 2.3. Kazdy
pilit bude zhodnocen podle vodicich otazek, které sméfovaly na vedouciho tutvaru

personalistiky a CSR a zaroven v ramci dotaznikového Setfeni na zaméstnance podniku.

K analyze jednotlivych pilifi age managementu v podniku budou pouzity zakladni
techniky sociologického vyzkumu, konkrétné techniky nepiimé informace zprostiedkované
respondentem, a to rozhovor a dotaznik. (Urban, 2022) VsSeobecné¢ metoda dotazovani
je zalozena na otazkéach vyzkumnika, na které reaguje respondent. Pti formulaci otdzek bude
dbano na presné znéni otazek, aby odpovédi byly co nejméné zkreslené. Otazky budou

co nejvice konkrétni, jednoznacné a budou logicky navazovat. (Bedrnova a Novy, 2007)

Pro analyzu bude vyuzita metoda elektronického dotazovani, kdy dojde k adresnému
osloveni zaméstnanci podniku. Dotaznik bude anonymni tak, aby se respondent nemusel
obavat disledkd. Otazky budou voleny uzaviené, oteviené i polooteviené s cilem ziskat
co nejvetsi spektrum odpovédi. (Bedrnové a Novy, 2007) Dle Urbana (2022) uzaviené otazky
nedéavaji respondentim volnost, proto by mélo byt nabidnuto co nejvice variant. V urcitych
pripadech je vhodné zaradit i polouzaviené otazky, které respondenta do jisté miry omezuji,
ale davaji mu mozZnost vepsat svou vlastni odpovéd’. Oteviené otazky davaji respondentim
nejvetsi prostor k vyjadieni, avSak pro nékteré respondenty je vepsani vlastni odpovédi piilis

zdlouhavé. Pti tvorbé€ dotaznikti je proto vhodné zvolit vSechny typy otazek.

Dale bude vyuzita metoda rozhovoru, kdy tazatel klade respondentovi otazky s cilem
ziskat pozadované informace. Stejn¢ jako v pfipadé dotazniku Ize vyuzit uzaviené,
polouzaviené a oteviené otazky. Pro tvorbu kvalitnich otdzek je vhodné, aby se tazatel Castecné
identifikoval s prostfedim zkoumaného jevu, zarovenn by m¢él tazatel byt schopen reagovat

na necekanou informaci, ktera mize z rozhovoru vzejit. (Jandourek, 2009)

Rozhovor s vedoucim ttvaru personalistiky a CSR prob¢hl 14. 2. 2024 a trval zhruba

60 minut. Kladené otazky jsou soucasti Pfiloha A.

Dotaznikové Setteni mélo nckolik fazi, nejdiive byly sestaveny otdzky na zdkladé
teoretickych vychodisek tykajicich se age managementu, nasledné doslo k drobnym tpravam
otazek s asistenci vedouciho ttvaru personalistiky a CSR tak, aby zohlednily specifika podniku

XYZ. Otazky byly ptevedeny do on-line néstroje Google Forms, ve kterém byl nastaven
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dotaznik tak, aby byl zaméstnanec pfesmérovan k dopliujici otdzce v zévislosti na jeho
odpovédi. Pilotn€ bylo ovéteno, zda dotaznik spravné funguje a zda jsou otdzky srozumitelné
pro vSechny zaméstnance. Po drobnych upravach doslo k distribuci dotazniku mezi
zaméstnance podniku pomoci e-mailu. Zaméstnanciim, ktefi nedisponuji pracovnim e-mailem

byl zaslan na osobni e-mail.

Dotaznikové Setfeni probéhlo od 27. 2. 2024 do 21. 3. 2024. V den spusténi dotazniku
mél podnik celkem 309 zaméstnanci, ztoho 157 na délnickych pozicich,
100 technickohospodatskych pracovniki a 51 manazert. (Interni materidly podniku

XYZ, 2024).

Autorka ziskala odpovédi od 146 respondenttl, celkem tedy od 47,25 % zaméstnancd.
Konkrétné bylo ziskdno 59 odpovédi od zaméstnanci na dé€lnickych pozicich
(37,58 % delnikt), 56 odpovédi THP (56 % THP) a 31 odpovédi zaméstnancl na manazerskych

pozicich (60,78 % manazera). Kladené otazky jsou soucésti Ptiloha B.
5.1 Rozhovor s vedoucim utvaru personalistky a CSR

Tato kapitola se bude vénovat analyze pilifi age managementu na zaklad¢é rozhovoru

s vedoucim utvaru personalistiky a CSR.
Pilif 1 - Znalost problematiky véku

V podniku XYZ je vék sledovan pouze jako statistika, kdy dochézi k urceni poctu
zaméstnancu v Sletych vékovych stupnich. I ptesto, Ze je v€k sledovan, management s nim
pracuje predevsim z pohledu toho, k jak velké generacni vymeéné muize v urcitych obdobich

a profesich dojit. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

K vyhledavani zaméstnanct dochazi pres rizné kanaly. Je kladen diiraz jak na vyuziti
firemniho intranetu a e-mailu, kde dochazi k inzerci pracovnich mist (zajem mohou projevit
soucasni zaméstnanci nebo jejich rodiny a pratelé), tak na relativné Sirokou externi inzerci
(inzerce na webovych strankdch podniku, pracovnich portadlech, ve vozech MHD,
v regionalnich denicich, na obecnich ufadech v dojezdové vzdalenosti, na univerzitach
aobCasné 1 na socidlnich sitich). Lze konstatovat, Ze vékové kandly jsou do jisté miry
ptizplisobeny riznym vékovym skupindm. Inzerce v MHD a v novinach pro podnik znamena
potencidlni ziskani starSich zaméstnanci, resp. rozsifeni povédomi o inzerovaném pracovnim
misté mezi seniory, ktefi informuji své déti nebo vnoucata. Z hlediska ziskavani mladsich

zaméstnanc podnik vnima potencial pii Gcasti podniku na kariérnich dnech i inzercich
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na univerzitach i stfednich Skolach. Umistovani do riznych komunikacnich kanaldi neni
poctu moznych potencidlnich zaméstnancii v tzv. ekonomicky produktivnim véku.

(Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)
Pilir 2 — Vstiicny postoj viici véku

Postoj managementu k riznym vékovym kategoriim je dle vedouciho personalistiky
a CSR vstficny, pro spolecnost je dilezité, aby novy zaméstnanec mél kvalifikacni predpoklady
a chut’ a schopnosti absolvovat zacvikové obdobi. Formalné funguje mentorstvi, kdy je nové
pfichozi zaméstnanec pfidélen zkuSenému zaméstnanci bez ohledu na ve&k stavajiciho
zameéstnance. Pro podnik je vice dulezité, aby Skolitel disponoval urcitymi osobnostnimi rysy.
Cilem podniku do budoucna je identifikovat jak zkuSenostmi, tak osobnostnimi rysy vhodné
Skolitele tak, aby prosttedi pro nové pfijatého zaméstnance bylo co nejpfivetive)si.

(Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Silnych a slabych stranek starnoucich i mladSich zaméstnanc jsou si vrcholovy
management 1 jednotlivi vedouci pracovnici védomi. Zohlediuji se zpravidla jiz pfi naboru,
protoze zaskoleni pracovnikli do ur€itych pozic je velmi Casové narocné a trva i 2 roky.
Vzhledem k zmén¢ technologie, ktera v podniku probéhne, jsou o to vice dulezité. Silné a slabé
stranky zaméstnancli jsou tak posuzovany i ve vztahu k ovladani technologii. (Vedouci

utvaru personalistiky a CSR, 2024)
Pilit 3 - Dobry management rozumi individualité a rozmanitosti

Management bere v ivahu rGznorodost generaci pii kaZdodenni praci, vnima jeji
dilezitost a pracuje s ni. V praxi dochdzi k porozuméni individualité a rozmanitosti pfi skladbé
tyma pfi praci na riiznych projektech, a to i mezi utvary. Vzdy dochazi ke zhodnoceni toho,
co pozitivniho zaméstnanec tymu piinaS§i a ¢im by jeho fungovani mohl narusit.

(Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

V rtznych fazich pracovniho zivota dochazi k podpotfe zaméstnanci mnoha zpisoby.
Po rodicovské dovolené miize byt vyuzit ¢asteCny Givazek, resp. postupny navrat do pracovniho
zivota. Casteény uvazek byl pouzit i napt. v piipadé, kdy se zaméstnanec po dlouhé nemoci
nemohl vratit na plivodni pracovni misto. Zamé&stnanci maji moZznost setrvani v podniku
1 po naroku na fadny starobni diichod, resp. zaméstnavatel rad spolupracuje 1 se zaméstnanci,

ktefi odesli do diichodu, napt. formou dohod o provedeni prace. Podnik ma zajem udrZovat
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kontakt a spolupraci stémito zaméstnanci mimo jiné kvuli jejich vysoké kvalifikaci
a zkuSenostem. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024) Specifikem v tomto podniku
je taktéz tzv. predc¢asny diichod se zvysenym vysluznym. Na vysluzné maji narok zaméstnanci
pii ukonceni pracovniho poméru dohodou, kdy divodem v dohod¢ uvedenym je odchod
do starobniho dichodu nebo pted¢asného starobniho (pfipadné invalidniho) dichodu.
Zameéstnanci je vyplacen x nasobek zaméstnancova primérného vydélku. Existuje zakladni
a zvySené vysluzné. Na zékladni vysluzné maji ndrok zameéstnanci, jejichz pracovni pomér
skon¢i nejpozdeji do 3 mésici po dosazeni veéku, od kterého vznikd zameéstnanci ndrok
na starobni diichod. Na zvySené vysluzné maji narok zaméstnanci, kteti maji sjednan odchod
z divodu odchodu do tzv. pted€asného starobniho dichodu ¢i jiné pravnimi piedpisy dané
invalidniho dichodu. Na zvySené vysluzné zaméstnanec dosahne, pokud uzavie dohodu
o ukonc¢eni pracovniho poméru dle potieb zaméstnavatele v dobé az 3 roky pied narokem
na starobni diichod. Jeho vySe zavisi na dobé€, kdy zaméstnanec ukonci pracovni pomér.

(Interni materidly podniku XYZ, 2024)
Pili¥ 4 — Kvalitni funk¢ni vékova strategie

Podnik v praxi aplikuje vékovou strategii v tom smyslu, ze je vék mapovan v ramci
ohledu na doby zicviku, kdy pfi persondlnim planovani dochdzi k monitorovani odchodl
do dichodu a stanoveni o¢ekavané délky naborového procesu. Dochazi tak k urceni pracovnich
pozic, které bude tfeba v uritém cCasovém horizontu obsadit s ohledem na dobu zaSkoleni

nového pracovnika. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Personalni politika se v souvislosti s vékem zabyva 1 hlediskem vnitfniho nastupnictvi,
tj. zaméstnavatel se zaméfuje na urceni tzv. persondlnich rezerv a rozhovory a pfipravu

takovychto zaméstnancti. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Déle vedouci tseku personalistiky a CSR konstatoval, Ze k lidem razného véku
je pfistupovano rovnocenné. Soulad dil¢ich prvkl veékové strategie s obchodni strategii
je jednoznac¢ny. Podnik musi mit dostatek kvalifikovanych zaméstnanci k tomu, aby byl
schopen zajistit vyrobu a dodavku vyrabénych energii. (Vedouci ttvaru personalistiky a CSR,

2024)
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Pili¥ 5 - Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

Vedoucimu useku personalistiky a CSR je pojem ,,pracovni schopnost znamy.
K jejimu posouzeni dochazi napt. pii formalnim hodnoceni zaméstnance. Podnik se orientuje
ina organizaci vnitinich diskusi (rozsifené¢ porady vedeni, workshop ¢i setkani vedoucich
pracovniki), v rdmci nichz fesi spolupraci, komunikaci a pracovni motivaci pracovnich tymu.
Krom¢ standardnich pracovné Iékatskych prohlidek podnik doposud organizoval
tzv. nadstandardni prohlidky a hrazené oCkovani (napft. proti chiipce, klistové encefalitidé nebo
hepatitid€¢) ¢i 1 moznosti vyuzit sluzeb v oblasti psychologie. Zaméstnanci maji v ramci
zaméstnaneckého programu benefitni Cafeterie moznost vyuzit prostiedky na podporu své
pracovni schopnosti na zaklad¢ vlastniho uvazeni (zdravi, kultura, rekreace, vzdélavani atd.).

(Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Z hlediska fluktuace zaméstnancll Casto zaméstnanci zlstavaji az do diichodového véku,
mnozstvi odchodil je velmi nizké. K setrvani v pracovnim zivot¢ je dle vedouciho utvaru muze
motivovat moznost ro¢nich odmén v piipade uspésného hospodaiského roku podniku a systém
benefitl. Vysluzné mize zaméstnance motivovat spise k odchodu z pracovniho zivota,
aleitak to podnik vnima jako dilezity nastroj. Jako dulezitou vnima vedouci utvaru
1 diichodovou politiku statu, kterd zptisiiuje podminky odchodu do dichodu, na coz je tieba

reagovat. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Ptifazeni leh¢i préace star§Sim zaméstnanctim v kategorii délnickych pozic v nepfetrzitém
provozu spiSe neni mozné, pokud ano, je to zamé&stnancim umoZznéno. Podnik jde spiSe cestou
vylepSovani pracovniho prostiedi z hlediska vybaveni a pomticek (napft. klimatizace). V tomto
ohledu podniku poméhaji 1 periodické prohlidky, kdy je cilem u zaméstnanct urcit, zda jsou
zpusobili danou praci v danych podminkach vykonavat. (Vedouci utvaru personalistiky

a CSR, 2024)
Pilif 6 — Vysoka urovei kompetenci

Vzdélavani je v podniku z divodu vysokych pozadavki na kvalifikaci urcitych
pracovnich pozic fizeno legislativou, ale 1 organizovanim rozvojovych aktivit neur¢ovanych
pravnimi predpisy. V podniku jsou do vzdélavacich aktivit zapojovani vSichni zaméstnanci
bez ohledu na vek. Vzdélavaci aktivity mohou zaméstnanci iniciovat i sami. Na firemnim
intranetu byla zfizena i podstrdnka nazvand Vzd€lavani — inspirace, obsahujici odkazy

na informace z oblasti vzdélavani a osobniho rozvoje, véetné odkazl na tematickou literaturu.
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Pokud ma zaméstnanec zdjem, mlZe iniciovat zvetejnéni také jim dodané zajimavé prezentace,

¢lanku z oblasti Skoleni a vzdélavani atp. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Vzhledem k tomu, Zze podnik jde vramci vzdélavani smérem k on-line prostiedi,
dochdzi k realizaci Skoleni i timto zpisobem. Zaméstnanci jsou nehled€ na vek k elektronizaci
smérovani, resp. zvykani i tim, ze napf. ro¢ni zactovani dan€ z piijmu fesi skrze pocitac,
pficemz maji podporu v tom, Ze pocitatova stanice je pro né umisténa i u mzdové ucetni.
Dany zaméstnanec ma v pifipadé¢ potieby kdykoliv béhem této aktivity moznost pozadat

mzdovou ucetni o radu ¢i pomoc. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Systematické a efektivni pfeddvani pracovnich odbornych zkuSenosti planuje podnik
posilit tim, Ze mentory, resp. Skolitele budou idedln€ vykonavat ti zaméstnanci, ktefi maji nejen
potfebnou technickou kvalifikaci, nybrz i pedagogické vlohy. (Vedouci utvaru personalistiky

a CSR, 2024)
Pilir 7 — Dobra organizace prace a pracovniho prostredi

Pfi organizaci prace jsou brany v potaz potieby a omezeni vékovych kategorii
v zavislosti na pracovni ndplni. U nekterych pracovnich pozic nelze z jejich povahy ucinit

zmény v organizaci prace. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Flexibilita pracovni doby neni mozna u pracovnich pozic v nepfetrzitém provozu.
Technickohospodaiskym  pracovnikim a manaZzerim je umoZnén home-office
nebo prizplisobeni pracovni doby na zékladé jejich potieb, které jsou do jisté miry spojeny
s vékem. Jedna se naptiklad o pfizpisobeni zacatku pracovni doby zaméstnanciim s malymi

détmi. (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)
Pilir 8 — Spokojeny Zivot

Posledni pilif se tyka spokojeného Zivota, ve kterém se podnik angaZzuje nejen systémem
benefitd, ale také pomoci programu tykajiciho se pfechodu z pracovniho zivota do penze.
[ vramci jiz zminéného vysluhového programu dochézi v podniku k pteddiichodovym
rozhovorim, ve kterych je zaméstnanciim nabidnuta pomoc pii vyfizovani diichodu a moZnost
vstupu do klubu seniori. Zaroven je jim osvétlen vySe uvedeny program vysluzného.

(Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)

Pro Ucely udrZzovani kontaktu se zaméstnanci je ziizen klub seniord, pro jehoZz ¢leny
je 2x ro¢n¢ organizovan zdjezd na kulturni akce a 1x roné dochdzi k dopolednimu setkani
s obcerstvenim, kde spolu byvali zaméstnanci mohou stravit ¢as. Soucasti takového setkani
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je 1 vystoupeni zastupcli managementu firmy, ktefi byvalé zaméstnance informuji o aktualnim
pusobeni a budoucim smétovani podniku. Byvali zaméstnanci maji za urcitych podminek
moznost vyuzivat vyhodného zavodniho stravovani. Zaroven jsou zaméstnancim, jak bylo
zminéno vyse, nabizeny dohody mimo pracovni pomér i po odchodu do fadného starobniho
dichodu. Podnik si je totiz v dobrém smyslu slova pragmaticky védom silnych stranek
zkuSenych zameéstnanci a potencidlu prenést ziskané zkuSenosti v ramci mezigeneracni

spoluprace (Vedouci utvaru personalistiky a CSR, 2024)
5.2 Dotaznikové Setieni

Obsahem této kapitoly je shrnuti odpovédi ziskanych dotaznikovym Setienim

sméfovanym k zaméstnanclim.

Zjisténi veku respondentli je velmi dulezité k provedeni hlubsi analyzy se zamérem
identifikovat pfipadné problematické oblasti pravé v souvislosti s jejich vékem. Vé&kovou
strukturu respondentii dle kategorii zobrazuje Graf 10. Nejvice odpovédi bylo ziskano
od vékovych stupiiti, které maji v podniku nejvyssi zastoupeni. Pro zjednoduseni budou
zaméstnanci rozdéleni do dvou skupin (na zéklad¢ diivéjsich teoretickych vychodisek),

vree 2113

a to do skupin ,,mladsi“ (vSechny vékové stupné 50 let a méné) a ,,starSi zamestnanci (vSechny
vékové skupiny 51 let a vice). S pfihlédnutim k tomuto zjednoduseni bylo ziskano 86 odpovédi

od ,,mladSich* zaméstnancii a 60 odpovédi od ,,starSich® zaméstnancu.

VEKOVA STRUKTURA RESPONDENTU DLE
KATEGORII
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Graf 10: V¢kova struktura respondentt dle kategorii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z dtvodu lepsiho cileni opatfeni na zaméstnance budou nésledujici otazky analyzovany

s ohledem na vék a kategorii, do které respondent patii.

Prvni otdzka méla za cil zjistit, zda zaméstnanci znaji pojem ,,age management®.
Odpovédi dle kategorii zaméstnanci zobrazuje Graf 11. Bylo zjiSténo, Ze pojem
»age management znd 44 respondenti (30 %), naopak, tento pojem je neznamy
pro 102 respondentit (70 %). Je vSak dulezité zjist€éné odpovédi zhodnotit dle kategorii

zameéstnancu.

Tento pojem je znamy pro 27 % zaméstnancl na délnickych pozicich, 73 % o ném nikdy
neslySelo. Dale bylo zji§téno, Ze tento pojem zné 45 % zamé&stnancl na manazerskych pozicich,
pricemz 55 % jej nezna. Z tad technickohospodatskych pracovnikli zna tento pojem
25 % zaméstnancu, 75 % pojem nezna. Lze konstatovat, ze nejveétsi povédomi o tomto pojmu
maji vramci zjiSt€éného vzorku v ramci kategorii zaméstnanci na manaZerskych pozicich.

Pro vétsinu respondentl ve zbylych kategoriich je tento pojem novy.

ZNALOST POJMU AGE MANAGEMENT

HAno ENe

DELNICI

MANAZERI

THP 25% 75%

Graf 11: Znalost pojmu age management

Zdroj: viastni zpracovani

Nasledné dojde k shrnuti jednotlivych piliih age managementu na zaklad€ zjisténych

odpovedi.



Pilir 2 — Vstiicny postoj viici véku

S cilem zjistit, jakym zptsobem je v podniku realizovan vstficny postoj vii¢i véku, byla
zaméstnancim polozena otazka, zda se osobné¢ nebo jako svédci setkali v soucasném
zaméstnani s jakoukoli formou vékové diskriminace. VétSina (80 %) respondentt odpovédéla,
ze se s vékovou diskriminaci nesetkali, zbylych 20 % respondentii se s vékovou diskriminaci
setkalo. Respondenti, ktefi maji zkuSenost s vékovou diskriminaci méli moznost uvést, jakym
zpusobem se bud’ osobné¢ nebo jako svédci s vékovou diskriminaci setkali, tyto odpovédi
zobrazuje Graf 12. Dle odpovédi se respondenti nejCastéji setkali se znevyhodnénim
pii rozdélovani pracovnich ukolii nebo se slovnimi urdzkami ze strany kolegi ¢i nadfizenych.
S neumoznénim kariérniho riistu se setkalo velmi malé mnozstvi respondentt, se zamezenim
vzdélavani Zadny. Jiné odpovédi se tykaly nejcastéji znevyhodnéni pii pohovoru

nebo poukazovani na horsi vykonnost pfichazejici s vékem.
ZPUSOB ZNEVYHODNENI

ZNEVYHODNENI PRI ROZDELOVANI

PRACOVNICH UKOLU 20

SLOVNI URAZKY
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NEUMOZNENI KARIERNIHO RUSTU

‘J I

NEUMOZNENI VZDELAVANI

Graf 12: Zptsob znevyhodnéni
Zdroj: vilastni zpracovani
Déle bylo cilem zjistit, zda se zaméstnanci osobn¢ citi znevyhodnéni kvuli véku.
V tomto piipadé se osobné citi znevyhodnéno celkem 6 respondentli (4 %), zbytek se osobné
znevyhodnén neciti. Pro hlubsi analyzu bylo téchto 6 respondentti analyzovéano z hlediska véku
1 kategorie, tyto informace obsahuje Tabulka 9. Bylo zjisténo, Ze se jednd o respondenty
0od 26 do 30 let a 41 let a star$i. Nejvice respondenti bylo z kategorie délnickych pozic,
a to celkem 4. V kategorii manaZzerskych pozic se jednalo o 1 respondenta ve vékovém stupni

51-55 let, v kategorii THP se téz jednalo o 1 respondenta, a to ve v€ku od 46 do 50 let.
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Tabulka 9: Struktura respondentti citicich se znevyhodnéni

Vékovy stupeni / Kategorie Délnici Manazeri THP
26-30 let 1
41-45 let 1
46-50 let 1
51-55 let 1
56-60 let 2
Celkem 4 1 1

Zdroj: vilastni zpracovani

Pilif 3 - Dobry management rozumi individualité a rozmanitosti

Nasleduje soubor otazek, které maji za cil zhodnotit, zda dobry management rozumi
individualité a rozmanitosti. Déle bylo zjiStovéano, zda je v podniku podporovana spoluprace
mladsich a starSich zaméstnancii, jak zaméstnanci vnimaji zajem jiné generace o mezigeneracni
spolupraci a vnimani zaméstnancli zohlednovani rtiznych potieb zaméstnancli ve vztahu

k jejich veku.

Jak uvadi Graf 13, vétSina zaméstnancti ze vSech kategorii se ziCastnila mezigeneracni
spoluprace. Respondenti z kategorie manazerskych pozic se mezigeneracni spoluprace ticastnili
v 90 %. Naopak, 29 % technickohospodaiskych pracovniki uvedlo, ze se mezigeneracni

spolupréce netcastnilo, to mohlo byt zptisobeno skolitelem ze stejné generace.

UCAST V MEZIGENERACNI SPOLUPRACI

mAno mNe

DELNICI 78% 22%

MANAZERI

THP

Graf 13: Ucast v mezigeneracni spolupraci

Zdroj: vlastni zpracovani



Dalsi otazka se tykala zdjmu respondentti o predavani svych zkusenosti jiné generaci.
Pro tyto ucely byli zaméstnanci rozdéleni do jiz zminovanych skupin ,,starSich* a ,,mladsich*
zaméstnancl. Ve stupni mladSich pracovnikl (50 let a mén€) i ve stupni starSich pracovniki
(51 let a vice) shodné 93 % projevilo svilj zdjem predavat své zkuSenosti jiné generaci.
V kazdém vékovém stupni byl jeden respondent, ktery neprojevil zdjem o predavani svych

zkuSenosti.

Déle byli respondenti tdzani na svou zkuSenost, pfipadné ndzor na zajem mladsich
a starSich zameéstnanct pfijimat zkuSenosti od jiné generace. Byly analyzovany odpovédi
manazerskych pracovnik, ktefi pfichazi se zaméstnanci do kontaktu na denni bézi a jsou
schopni jejich ptistup posoudit (Graf 14). Pokud bude piihlédnuto k odpovédim respondentil,
ktefi svlj ndzor vyjadfili (nezvolili mozZnost ,nevim®), 35 % odpovédélo ,,souhlasim*
nebo ,,spise souhlasim®, zbylych 65 % respondenti zvolilo moznost ,,nesouhlasim* nebo ,,spise

nesouhlasim*.

ZAJEM O MEZIGENERACNI SPOLUPRACI DLE
MANAZERU

m Mladsi zaméstnanci nemaji zajem piijimat zkuSenosti od starSich zaméstnanct

m Star$i zaméstnanci nemaji zajem piedavat zkuSenosti mlad$im zaméstnanctm
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Graf 14: Zajem o mezigenerac¢ni spolupraci dle manazert

Zdroj: vilastni zpracovani

Dalsi dvé otazky se tykaly zohlediiovani potfeb zaméstnanclim ve vztahu k jejich veku.
Zaméstnanci mohli vyjadfit svlj nazor, ptipadné urcit, jakym zplsobem je v€k zaméstnanct
zohlediiovan. Odpovédi byly zjednoduSeny pouze na ,,Ano“ a ,,Ne“, zjistené vysledky jsou
zobrazeny na Graf 15. V kategorii délnickych pozic bylo zjisténo, ze 37 % respondentti si mysli,
ze jejich zaméstnavatel zohlediiuje riizné potfeby s ohledem na jejich vék. Zbylych
63 % respondentl si mysli, Ze v€k zamé&stnavatel nezohlediiuje. Celkem 61 % respondentii

z kategorie manazerl vyjadtilo, Ze podnik v€k zohlednuje, z kategorie technickohospodaiskych
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pracovnikl se stejn¢ vyjadrtilo 50 %. V navazujici otdzce bylo cilem zjistit, jakym zpisobem
si respondenti mysli, ze podnik v€k zohlediiuje. Respondenti nejcastéji uvedli, ze jejich
zaméstnavatel umoziuje praci z domova, pruznou pracovni dobu, ptfidéleni urcité prace
v zavislosti na v€k a naro¢nost, zaméstnavatel ma pochopeni k ¢astéjSim navstévam lékare
pii péci o osobu blizkou, je zohlednén vek v souvislosti s délkou zacviku nebo umoznén

predc¢asny dichod s vysluznym.

ZOHLEDNENI POTﬁE!S VE VZTAHU K VEKU
DLE ZAMESTNANCU

HAno ENe

DELNICI

MANAZERI

THP

Graf 15: Zohlednéni potteb ve vztahu k véku dle zaméstnanct
Zdroj: vilastni zpracovani

Pili¥ 5 - Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

Respondenti dale byli dotazovani na soubor otdzek tykajicich se dobré pracovni
schopnosti, motivace a vile pokracovat ve spolupraci. Prvni otizka se tykala motivace
respondentl k praci, kdy 68 % respondentli odpovédélo, Ze se citi motivovano. U zbylych
32 % respondentti, ktefi se motivovani neciti, byly zjistovany divody. Respondenti méli

moznost zaskrtnout vice odpovédi, ptipadné vepsat svou vlastni.

Respondenti nejCastéji odpoveédeli, ze se neciti motivovani kvili nedostate¢nému
finanénimu ohodnoceni, nevyhovujicim pracovnim podminkdm, nedostatku volného casu,
nedostatku moznosti vzdélavani a kvili konflikthm na pracovisti. Respondenti vyuzili
1 moznost vepsat svou vlastni odpovéd’, zde uvedli naptiklad neinformovanost, nedostatek

moznosti k ristu ¢i nezdjem vedeni o sménny provoz.



Nasledné byli zaméstnanci dotazovani, zda planuji v podniku setrvat az do odchodu
do starobniho dichodu (ne pted¢asného), 73 % zaméstnanct projevilo vili v podniku setrvat,
27 % uvedlo, Ze o tom neuvazuje. Odpovédi byly dale ocistény o respondenty, kteti v navazujici
otazce respondenti uvedli, Ze nesetrvaji v podniku pravé kvili vyuziti odchodu do pfed¢asného
dichodu. Tyto odpovédi byly dale podrobnéji zkoumany dle kategorie a véku respondentil,
odpovédi jsou zobrazeny na Graf 16. Ve véku 50 let a mladsi bylo zjisténo, ze 39 % respondentti
na technickohospodatskych pracovnich pozicich neuvazuje o setrvani v podniku do fadného
starobniho diichodu. Na délnickych pozicich se jednalo o 19 % respondentti, na manazerskych

o012 %.

Ve vékové kategorii 51 let a star$i o setrvani v podniku na délnickych pozicich
neuvazuje 17 %  respondentt na  délnickych, 8 % na  manaZerskych

a 18 % na technickohospodatskych pozicich.

Dale byly zjiStovano u respondentil, ktefi uvedli, Ze neuvazuji o setrvani v podniku
az do odchodu do tadného starobniho diichodu, divody pro nesetrvani v podniku. Nejcastéji
respondenti uvedli psychickou zatéz (45 %), vyuziti odchodu do pred¢asného dichodu (30 %),
fyzickou zatéz (22,5 %). Ve zbylych odpovédich, které mohli zaméstnanci sami vepsat
se nejcastéji objevovalo, Ze odchod do diichodu je pfili§ daleko na to, aby byli schopni urcit,

vile ziskat pracovni zkuSenosti v jiném podniku, zdravotni a rodinné diivody a dalsi.

SETRVANI V PODNIKU DO RADNEHO
STAROBNIHO DUCHODU
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Graf 16: Setrvani v podniku do fadného starobniho diichodu

Zdroj: viastni zpracovani
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Nasledujici otazka se tykala schopnosti respondentli vykonavat stejnou pracovni napln
1 po dovrSeni dichodového véku. Celkem 55 % respondentl si mysli, ze budou schopno

vykonavat préci i po dovrSeni dichodového véku, zbylych 45 % maé opaény nazor.

Data byla analyzovana podrobné&ji dle kategorii zaméstnancti (zobrazeno v Tabulka 10).
Bylo zjisténo, ze 61 % respondentli v délnické kategorii mé pocit, Ze nebudou schopni
vykonavat stejnou praci, to znamend, ze ocekavaji, ze se jejich pracovni schopnost bude
zhorSovat. Technickohospodaisti pracovnici schopnost vykonavat svou praci i po dovrSeni véku

do diichodu vnimaji ve 43 % a manazeti v 19 %.

Tabulka 10: Schopnost vykonévat svou pracovni napln i po dovrSeni diichodového véku

Kategorie Ano Ne
Délnici 39 % 61 %
ManaZeri 81 % 19 %
THP 57 % 43 %
Celkem 55 % 45 %

Zdroj: viastni zpracovani

V ndvaznosti na predchozi otazky bylo zjiStovano, o jaké formy flexibilni prace
by respondenti méli zdjem. Je velmi dilezité uvést, Ze u vSech kategorii prace neni mozné
zpovahy jejich pracovni naplné nabidnout vSechny tyto varianty. Z logiky véci nelze
poskytnout zaméstnanciim ve sménném provozu (pracovnici v kategorii délnickych pozic
ancéktefi manazefi) pruznou pracovni dobu a praci z domova. Denni pracovnici (THP)
a manazefti, ktefi nejsou soucasti sménného provozu maji moznosti $irsi. Na zaklad¢ dotazovani
bylo zjisténo, Ze respondenti maji nejcastéji zdjem o pruznou pracovni dobu a praci na ¢astecny

uvazek. Mnozstvi zaméstnancti taktéZz odpovédélo, Ze nema zdjem o zadnou z moznosti.
Pilif 6 - Vysoka uroven kompetenci

Otazka, zda respondenti vnimaji néjakou formu diskriminace v rdmci vzdélavani
zaméstnancll ma za cil zhodnotit, zda vSichni zamé&stnanci maji v této oblasti stejné ptilezitosti.
Bylo zjisténo, Ze 94 % respondentli nevnima zadnou formu vékové diskriminace pii vzdélavani.
Zbylych 6 % respondentil, kteti diskriminaci vnimaji méli moznost uvést konkrétni ptiklad
diskriminace v ramci vzdélavani. Respondenti v kategorii délnickych pozic uvedli, Ze se neciti

dostate¢né¢ informovani o moZnostech Skoleni, na ktera maji narok.
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Pilif 7 - Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi

Posledni dvé otazky se tykaly pilite zaméfeného na dobrou organizaci préace
a pracovniho prostiedi. Nejdiive bylo zjisStovano, zda jsou pracovni tkoly piizpisobovany
veéku zaméstnanci. Zjisténé informace jsou soucasti Tabulka 11. Celkem 60 % respondent
si mysli, ze pracovni tkoly nejsou pfizptisobovany véku, zbylych 40 % ma opacny nazor.
Nasledn¢ doslo k vyhodnoceni i v jednotlivych kategorii zaméstnancii. Na zakladé odpoveédi
respondentll lze konstatovat, Ze 54 % respondentli z kategorie délnickych pozic vnima
pfizpisobeni pracovnich tkoli v€ku. Respondenti z kategorie manazerit v 55 % odpovédi
uvedli, ze k ptizplisobovani pracovnich ukoll kvili véku nedochazi, coz technickohospodarsti

pracovnici také vétSinove uvedli, a to v 77 % odpovedi.

Tabulka 11: Pfizpisobovani pracovnich ukold véku

Kategorie Ano Ne
Délnici 54 % 46 %
ManazZeri 45 % 55 %
THP 23 % 77 %
Celkem 40 % 60 %

Zdroj: vilastni zpracovani

Posledni otazka se tykala nazorti zaméstnancti na spravedlivé rozd€leni prace s ohledem
na vék zaméstnancu (Tabulka 12). Celkem 68 % respondentli vnima rozdéleni prace s ohledem

na vék spravedlivé, 32 % respondentt ji spravedlivé nevnima.

S tvrzenim, Ze je v podniku spravedlivé rozdélena prace s ohledem na vek souhlasi
73 % respondentll z kategorie délnickych pozic, 74 % respondentll z kategorie manazerii

a 59 % zamé&stnanct v kategorii technickohospodaiskych pracovnikd.
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Tabulka 12: Spravedlivé rozdéleni prace s ohledem na vék

Kategorie Ano Ne
Délnici 73 % 27 %
ManaZeri 74 % 26 %
THP 59 % 41 %
Celkem 68 % 32 %

Zdroj: vilastni zpracovani
5.3 Zhodnoceni age managementu

Age management ve vybraném podniku byl analyzovan pomoci piliftd age
managementu, a to pomoci odpovédi vedouciho Utvaru personalistiky a CSR a dotaznikovym
Setfeni na zaméstnance. Age management bude zhodnocen v zavislosti na napliovani

jednotlivych pilifa podnikem.
Pilif 1 - Znalost problematiky véku

Na zékladé zjisténych informaci lze konstatovat, ze si podnik je védom dulezitosti
sledovat v€k a v€as reagovat na generacni vyménu. Podnik potencidlni nové zameéstnance
vyhledava ptes rizné kanaly, coZ znaci do jisté miry pfizplisobeni riznym vékovym skupinam.
Dotaznikovym Setfenim bylo zji§téno, Ze celkem 55 % respondentil z kategorie manaZerskych
pracovniki nemé povédomi pojmu age management. Vzhledem ke zjisténym skutecnostem

1ze konstatovat, Ze pilif tykajici se znalosti problematiky véku podnik napliuje s vyhradami.
PiliF 2 — Vstiicny postoj vici véku

Pilit tykajici se vstficného postoje viici véku byl zhodnocen na zékladé¢ porovnani
rozhovoru a dotaznikového Setteni. Pfi rozhovoru bylo zjiSténo, ze v podniku je vSeobecné
vstticny postoj viici zaméstnanciim rizného véku, coz bylo potvrzeno 1 dotaznikovym Setfenim,
kdy se 80 % respondentli nesetkalo s vékovou diskriminaci. Osobni zkuSenost s vékovou
diskriminaci uvedly jednotky respondentii. Tyto odpovédi byly dale analyzovany a bylo
zjiSté€no, Ze se jednd o jednotky v riznych vé€kovych stupnich. Na zaklad¢ téchto zjiSténi nelze

konstatovat, Ze k vékové diskriminaci dochazi.
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K zuzitkovani silnych a slabych stranek rtiznych generaci v podniku dochézi, podnik
zohlediuje silné i slabé stranky raznych generaci jiz pfi ndboru, coz je velmi dulezité

pro blizkou zménu technologie v podniku.

Podnik ma vstficny postoj viici véku a je schopen zuzitkovavat silné a slabé stranky

v riznych generaci, tento pilif je v podniku napliiovan.
Pili¥ 3 - Dobry management rozumi individualité a rozmanitosti

Lze konstatovat, ze podnik bere v tuvahu individualitu pfi kazdodenni praci.
K mezigenera¢ni spolupraci dochéazi i v ramci zacviku nové piijatych zaméstnancii. VétSina
respondentli uvedla, Zze se mezigeneraéni spoluprace ucastnili, lze tedy konstatovat,
ze se podniku dafi realizovat mezigeneracni spolupréci. Zaroven respondenti projevili zajem
pfedavat své zkuSenosti jiné generaci, coz dava podniku moznost vybirat do role Skolitele
zaméstnance s vhodnymi osobnostnimi rysy. Skute¢nost, Ze v podniku existuje mnoZstvi osob,
které jsou ochotny predavat své zkuSenosti potvrzuje i ndzor manazerskych pracovnikd,
kteti uvedli, ze vétSinoveé maji zaméstnanci mladsi i starSi zajem predavat své zkuSenosti jiné

generaci.

V podniku dochézi k podpotfe zaméstnancti v riiznych fazich zivota mnoha zpusoby,
jedna se naptf. o moznost vyuziti ¢asteCn¢ho tivazku, prace z domova, pruzné pracovni doby
nebo tzv. pfed¢asny dichod se zvySenym vysluznym. Je vSak dllezité uvést, Ze tyto moznosti
mohou zaméstnanci vyuZit v zavislosti na pracovni néplni. V tomto ohledu neni ptili§ moZnosti
flexibilnich forem prace v kategorii délnickych pracovniki, coz potvrdily 1 informace ziskané
dotaznikovym Setfenim. VétSinove technickohospodaisti pracovnici maji moznost vyuZit riizné
formy flexibilni préce, i pfesto uvedli, Ze zaméstnavatel nezohledniuje potieby ve vztahu k véku

zaméstnancl. To lze vysvétlit nutnosti nékterych pracovnikii byt pfitomen na pracovisti

v zavislosti na jeho pracovni néplni.

Lze konstatovat, ze podnik spravné pracuje s mezigeneracni spolupraci a nabizi
zpusoby, jak zohledilovat zaméstnance v riznych fazich Zivota v zévislosti na pracovni néplni

zaméstnancl. Podnik tento pilif napliiuje s drobnymi vyhradami.
Pili¥ 4 — Kvalitni funk¢ni vékova strategie

Veékova strategie navazuje na znalost véku v podniku, konkrétné dochézi
k monitorovani odchodii do dichodu a stanoveni ocekdvané délky naborového procesu.

Personalni politika se zabyva i urenim tzv. persondlnich rezerv v ramci vnitiniho nastupnictvi.
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Diléi prvky vEkové strategie jsou v souladu s obchodni strategii. Lze konstatovat, Ze tento pilif

podnik napliiuje.
Pili¥ 5 - Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

Pracovni schopnost je v podniku posuzovana pii formalnim hodnoceni zaméstnance,
ne vSak pomoci formalniho nastroje. Podnik by se mé¢l zaméfit na zaméstnance v kategorii
délnickych pracovnich pozic a technickohospodaiské pracovniky. Tyto kategorie uvedly,
ze nebudou schopny vykondvat svou pracovni naplih i po dovrSeni dichodového véku.
Na oblast motivace se podnik orientuje organizaci vnitinich diskuzi, v rdmci nichz fesi

1 motivaci pracovnich tymu. VétSina respondenti se citi byt motivovana.

Vuli pokradovat ve spolupraci az do odchodu projevila vétSina respondentt,
a to 1 mlads$ich 50 let. Je tak mozné urcit, ze podniku se dafi zaméstnance stabilizovat. Jedinou
kategorii, ktera ve urcité mife neuvazuje o setrvani v podniku do fddného starobniho dichodu
jsou technickohospodarsti pracovnici, ktefi ¢asto uvedli jako diivod pro nesetrvani psychickou
zatéz. Bylo zjisténo, ze mnozstvi respondentil vyuzije odchod do ptedc¢asného dichodu

s vysluznym.

Podnik tento pilif naplituje s vyhradami, bylo by vhodné pouzit formalizovany nastroj
pro méfeni pracovni schopnosti, ktery by pomohl sledovat i jeji vyvoj v ¢ase. To pomuze
podniku spravné cilit opatfeni na podporu pracovni schopnosti. Déle by se m¢l zamétovat

na udrZovani technickohospodatskych pracovnikt az do odchodli do diichodu.
Pilit 6 - Vysoka uroven kompetenci

Vzdélavani je v podniku fizeno v souladu s legislativou, je zfizena 1 podstranka
na intranetu tykajici se vzdélavacich aktivit. Zaméstnanci maji téZ moznost iniciovat vzdélavani
sami. Vzdélavani je v podniku pfizplisobovano viem vékovym kategoriim. To potvrdilo
1 dotaznikové Setfeni, kdy 94 % respondentli uvedlo, Ze se neciti diskriminovano. DileZitou
informaci je pocit neinformovanosti respondentli na délnickych pozicich o moznostech
vzdélavacich aktivit, na které maji narok. I ptresto 1ze konstatovat, ze podnik tento pilif napliiuje

s drobnymi vyhradami.
Pilif 7 - Dobra organizace prace a pracovniho prostredi
Podnik se snaZi o zohledilovani veku pfi organizaci prace, pokud to povaha pracovni

pozice umoziiuje. Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze ptizplsobeni pracovni néplné véku
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vnimaji nejvice zaméstnanci na délnickych pracovnich pozicich. V podniku je dle respondentt

prace spravedlivé rozdélovana s ohledem na vék. Podnik tento pilif napliuje.
Pilii 8 — Spokojeny Zivot

V podniku dochazi k tzv. pfeddichodovym rozhovortim, ve kterém je zaméstnanctim
osvétlen program vysluzného a nabidnuta pomoc pii vyfizovani diichodu a moznost vstupu
do klubu seniorti. Podnik udrzuje kontakt s byvalymi zamé&stnanci prave prosttfednictvim tohoto
klubu. Zaroven maji zaméstnanci po odchodu do fadného starobniho diichodu vyuzit dohody

mimo pracovni pomér. Lze konstatovat, ze podnik tento pilif napliuje.
Shrnuti

Na zakladé€ provedené analyzy lze stanovit, ze podnik splituje pilife age managementu,
nekteré s drobnymi nedostatky. Podnik vyuZziva nastroje personalniho planovani, ptizpisobuje
nabor novych pracovnikil véku a velmi dobie pracuje se silnymi strdnkami vSech vékovych
kategorii v ramci adaptace pracovnikii. V podniku jsou implementovany ndstroje, kterymi
podnik podporuje pracovni schopnost zaméstnanci. Ddle jsou vyuzivany nastroje spojené

s obsahem 1 organizaci prace.

Lze konstatovat, Ze podnik opatienimi podporuje pracovni schopnost svych
zaméstnancl. Prvni patro (zdravi a funkéni kapacita) je podporovano pomoci programu
benefitni Cafeterie, kdy maji zaméstnanci moznost vyuZit prostiedky na podporu svého zdravi
dle vlastniho uvazeni. Urcité skupiny zaméstnancii maji rovnéz moznost vyuzit nadstandardni
1ékatské prohlidky a hrazené ockovani. Druhé patro (kompetence) podnik podporuje
mezigeneracni spolupraci a vzdélavacimi aktivitami. Tteti patro (hodnoty, postoje a motivace)
v oblasti work-life balance podporuje benefitnim programem Cafeterie a u ur¢itych pracovnich
pozic i moznosti flexibilnich forem prace. Ctvrté patro domu pracovni schopnosti (styl vedeni,
pracoviste a pracovni podminky) je patrem, jehoz naplnéni je nejtézsi. Dotaznikovym Setfenim
bylo zjisténo, ze zaméstnanci se citi zatizeni psychologickymi aspekty. Zaroven bylo zjiSténo,
ze vétSina manazerskych pracovnikli nezna pojem age management, cozZ je miiZe omezovat

ve vhodném vybéru stylu vedeni vii¢i generacim.

Podnik spliiuje pilife age managementu s drobnymi vyhradami, diky ¢emuz byly
identifikovany urcité problematické oblasti. Nedostatky autorka shledavé zejména ve znalosti
pojmu age management u zaméstnancli na manaZzerskych pracovnich pozicich. Podnik

nemonitoruje zadnym formalnim ndstrojem pracovni schopnost zaméstnancli proskolenou
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osobou. Vzhledem k demografickému vyvoji je nezbytné, aby dochézelo k méteni pomoci
WAL a vysledky byly dlouhodobé monitorovany. Métfeni a monitorovani pracovni schopnosti
muze podniku pfinést konkrétni podnéty ke zlepSeni. Dale byly identifikovany drobné
nedostatky v informovanosti zaméstnanci zejména o legislativou povinnych vzdélavacich
aktivitdich. ~ Autorka  shledava  jako  problematické  udrzovani  zaméstnanch
na technickohospodatskych pracovnich pozicich, dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo,

ze neuvazuji o setrvani do dichodového véku hlavné kvili psychické zatézi.

Podnik 1ze dle piistupu k diverzité zatadit mezi podniky, které zacinaji proces zabyvani
se diverzitou. V podniku neni fizeni dle véku zavedeno formélné, i piesto bylo zjisténo,
ze pro jeho implementaci ma velmi dobrou vychozi pozici. Lze konstatovat, ze podnik k age
managementu piistupuje intuitivné. Podnik by mél zavést opatieni, ktera budou smétfovat

k odstranéni identifikovanych nedostatki a tim padem klepSimu napliovéani pilita

age managementu.
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6 NAVRHY KE ZLEPSENI

Tato kapitola obsahuje navrhy ke zlepseni, které maji za cil pomoci podniku XYZ
v dlouhodobém ¢asovém horizontu odstranit problematické oblasti a zajistit lepsi napliovani

pilift age managementu. Navrhnuta opatieni budou dale popsana.
ZlepSeni povédomi manaZerskych pracovniki o age managementu

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, ze 55 % respondentii z manazerské kategorie
neznd pojem age management. Podstatou age managementu je jeho implementace na vsech

urovnich fizeni. Proto je dilezité, aby manazeti pochopili zakladni principy jeho fungovéani.

Autorka vybrala kurz ,,Age management® od vzd€lavaci spolecnosti
Sova Studio, s. . 0., ktery je zaméfen na predstaveni fungovani age managementu na vsech
trovnich fizeni. Ugasti v kurzu zaméstnanci ziskaji informace o zakladnich rozdilech mezi
generacemi, o odliSnostech jejich pracovnich pozadavkil, motivaci, hodnotidch a ocekavani.

(Sova Studio, 2024) Tyto informace jsou kli¢ové pro kazdodenni manaZerskou préci.

Absolvovanim tohoto kurzu zaméstnanci ziskaji znalost pojmu age management
spole¢né s doporucenimi pro jeho praktické vyuziti. Ucasti v tomto kurzu se zaroven sjednoti
znalosti vSech manaZerskych pracovniki, coZ jim umozni ziskané znalosti aplikovat v praxi

a ptipadné se v této oblasti dale vzdélavat.

V podniku je zaméstndno v manazerské kategorii 51 zaméstnanci. Na zadkladé
konzultace s vedoucim tUtvaru personalistika a CSR byla s ohledem na pocet zaméstnanct
zvolena moznost vyuzit Skoleni v prostorach podniku XYZ. Autorka kontaktovanim
vzdélavaciho studia zjistila cenu kurzu. V ptipad¢ realizace Skoleni v podniku XYZ lektorkou
vzdélavaci spolecnosti Sova Studio, s. r. 0. ¢ini 25 000 K¢ za den a délka kurzu je 8 hodin.
Autorka z divodu vysokého poctu zaméstnancti doporucuje jejich rozdéleni do tii skupin
po 17 zaméstnancich a jeho realizaci ve 3 dnech. Naklady na tento kurz v ptipad€ rozdé€leni

do tti skupin ¢ini 75 000 K¢.
ZlepSeni informovanosti délnické kategorie o legislativou povinnych Skoleni

Respondenti, vétSinoveé z délnické kategorie, vyjadfili v odpovédich na vicero otdzek
nespokojenost s informovanim o legislativou povinnych vzdélavacich aktivitach. Autorka proto
doporucuje podniku vytvofit informacni letdk pro kazdou pracovni pozici, ktery bude
obsahovat legislativné povinné vzdélavaci aktivity 1 suvedenim periodicity.
Déle bude informacni letdk obsahovat informace o moznosti ¢erpani z rozpoctu na vzdélavani.
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Z tohoto rozpo¢tu mohou zaméstnanci Cerpat rocné ¢astku na vzdélavaci aktivity dle svého
vybéru, pokud souvisi s jejich pracovni naplni. Tento letdk bude distribuovan zaméstnanctim

v délnické kategorii e-mailem.

Cilem tohoto opatieni je zlep$it informovanost zaméstnanci v oblasti vzdélavani
a zérovein je upozornit na moznost odborného rozvoje dle svého vybéru. Tyto faktory pisobi
na spokojenost a motivaci zaméstnancti a ovliviuji jejich pracovni schopnost a ochotu

dlouhodob¢ spolupracovat, coz sméiuje k lepsSimu napliiovani piliii age managementu.

Dle Internich materialii podniku XYZ (2023) je v podniku v d€lnické kategorii celkem
20 pracovnich pozic. Na zéklad€¢ konzultace s vedoucim ttvaru personalistiky a CSR tvorba
letaku pro 1 pracovni pozici vyzaduje 2 hodiny ¢asu a hodinové ndklady na mzdu zaméstnance

(v€etné odvodu pojistného) povéreného k tvorbé tohoto dotazniku jsou 402 K¢.

Tvorba informacniho letdku bude trvat celkem 40 hodin, coz znamena celkové naklady

na jeho tvorbu ve vysi 16 080 K¢&.
Monitorovani pracovni schopnosti pomoci formalniho nastroje

Nastroje age managementu maji za cil podporovat pracovni schopnost zaméstnancti.
Podnik vSak nepouzivd pro méfeni pracovni schopnosti zaddny formalni nastroj,

coz mu znemoziuje jeho monitorovani v dlouhodobém ¢asovém horizontu.

Autorka proto doporu€uje podniku monitorovat pracovni schopnost pomoci indexu
pracovni schopnost Finského institutu zdravi. Podnik mize zvolit vice moZnosti pro realizaci

tohoto opatfeni. Je moZné umoznit zaméstnanciim jeho vyplnéni samostatné, vhodné&jsi je vSak

vyplnéni zaméstnancem za UCasti odbornika kvili validité odpovédi.

V piipadé, Ze by se podnik rozhodl vyuZzit méfeni pracovni schopnosti za ucasti
odbornika, je pro podnik z dlouhodobého hlediska vyhodné zvolit ze svych zaméstnanct osobu,
ktera se v této oblasti stane odbornikem. Skoleni v této oblasti nabizi Age management, z. s.,
tento zapsany spolek nabizi uceleny systém vzdélavani v oblasti implementace fizeni dle véku.
Umoznuje tak podniku XYZ sérii kurz vySkolit odbornika v oblasti méfeni pracovni

schopnosti.

Pti vybéru osoby, ktera se stane odbornikem v oblasti méfeni pracovni schopnosti
je dilezité, aby spliiovala urcité pozadavky. Tato osoba by méla byt odbornikem v oblasti
HR améla by mit zakladni znalosti o principech a konceptu age managementu. Autorka
doporucuje vybrané osobé& absolvovat kurz ,Zaklady age managementu®, ktery nabizi
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spole¢nost Age management, z. s., cilem tohoto kurzu je seznamit i€astniky s pojmem pracovni
schopnost a teoretickd vychodiska pro znalost piliii age managementu. Tento kurz je mozné
absolvovat online, trva 8 hodin a jeho cena je 5 082 K¢ s DPH. Jeho absolvovanim ucastnik
ziskd osvédCeni o absolvovani vzdé€lavaci aktivity ,,Zaklady age managementu®. (Age

Management, 2024a)

Po dokonceni piedeslého kurzu, ktery seznamuje s pojmy tykajicimi se pracovni
schopnosti mé vybrana osoba ptedpoklad absolvovat navazujici kurz ,,Konzultant Work Ability
Index 1.0 Tento navazujici kurz obsahuje teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti
ziskaji Castnici informace o zasaddch vyplnéni dotazniku WAI a vedeni individudlniho
rozhovoru formou konzultace. V praktické ¢asti ziskaji ucCastnici znalosti tykajici
se interpretace vysledktt WAL strukturovanych otdzek mapujici situaci respondenta dle pater
,Domu pracovni schopnosti“, identifikace opatfeni na podporu pracovni schopnosti a prakticky
nacvik prace s dotaznikem WAI a vedeni individualnich rozhovort. Tento kurz je nutné
absolvovat fyzicky v Brné, jeho délka je 12 hodin a cena je 9 922 K¢ s DPH. Absolvovanim
tohoto kurzu ucastnik ziska osvédceni o absolvovani a pfistup k webové platformée ,,Digitalni

kouc®. (Age Management, 2024b)

Poslednim kurzem, ktery je nutné v tomto systému absolvovat je kurz ,,Expert Work
Ability Index 1.0 (Junior), ktery je zaméfen na praktické vyuZziti métfeni pracovni schopnosti.
Obsahem kuru je seznamenti se s pravidly pro méteni WAI a prace s databazi WAI. Cilem kurzu
je zajistit vysokou odbornost pracovnikli, ktefi se zabyvaji méfenim WAI k zajiSténi
co nejptesnéjSich vysledkil. Zaroven je cilem zajistit, aby tento néstroj pouzivali certifikovani
profesiondlové a byla dodrzena pravidla GDPR a etického kodexu. Absolventi tohoto kurzu
ziskaji opravnéni vyuzivat Ceskou databazi WAI, ktera umoZznuje vygenerovat vysledky.
Tento kurz je mozné absolvovat osobné v Brn¢, trva 12 hodin a jeho cena je 16 335 K¢ s DPH.

(Age Management, 2024c¢)

Vyskoleni odbornika v oblasti méteni pracovni schopnosti znamena pro podnik celkové
naklady ve vysi 31 339 K¢ s DPH. I presto autorka doporucuje podniku XYZ tento systém
kurzii absolvovat, protoZe méfeni a nasledné monitorovani pracovni schopnosti pomaha
podniku vcas identifikovat mozné zmény v pracovni schopnosti zaméstnanct a dava podniku
moznost zvolit vhodna opatieni s cilem udrzovat stabilni pracovni schopnost zaméstnancu.
Zaroven v piipad€¢ zavadéni novych opatienich je mozné po urcité dobé vyhodnotit jejich

uéinnost.
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Monitorovani by mélo probihat kazdé maximalné 2 roky. Délka rozhovoru méticiho
pracovni schopnost je zhruba 15 minut. Pokud bude uvazovano, ze ma podnik
311 zaméstnancti, ¢as potiebny na méieni jejich pracovni schopnosti je 77 hodin a 45 minut.
Roc¢ni naklady na méteni pracovni schopnosti pti hodinovych nakladech na odbornika 402 K¢
za hodinu ¢ini zaokrouhlené 31 256 K¢, ptfi¢emz méfeni pracovni schopnosti bude realizovano

ve dvouletém intervalu.
Kurz stress managementu

Problém, ktery byl identifikovan zejména u respondentii z technickohospodarské
kategorie byla vysoké psychicka zatéz, ktera ovliviiuje jejich motivaci a vili v podniku ziistat

az do odchodu do diichodu. Psychicka zatéz snizuje pracovni schopnost zaméstnancu.

Z tohoto diivodu autorka navrhuje zaméstnanciim z kategorie THP absolvovani kurzu
»Stress management® spolenosti Abeceda PC Consulting, s. r. 0. Cilem tohoto kurzu je naucit
Gicastniky pracovat se stresem. Ucastnikiim kurzu je piedstaveno 5 krokt ke zvladani stresu
pomoci modelu AB2PT. Kurz zaméstnance pripravuje na zvladani stresovych situaci a zvysuje
jejich psychickou odolnost pomoci zmény Zivotniho stylu a antistresovych technik. V ptipadé

zajmu je mozné do kurzu zatadit variabilni modelové cviceni.

Abeceda PC Consulting, s. r. o. nabizi mozZnost realizovat Skoleni online
nebo v prostorach podniku XYZ. Délka Skoleni je 8 hodin a je mozZné jej realizovat v jakoukoli
denni dobu dle pfani zakaznika, i o vikendech. Poskytovatel kurzu doporucuje Skoleni

ve skupin€ maximalné 8 osob. (AbecedaPC, 2024)

V ptipadé, Ze by Skoleni probehlo v online prostiedi, je cena za osobu 1 501 K¢ s DPH
(AbecedaPC, 2024). Pokud by se podnik rozhodl vyuZit moZnost Skoleni pro vSechny
zaméstnance v kategorii THP (100 zaméstnanct), celkové naklady za proskoleni téchto

zaméstnancl by Cinily 150 100 K¢ s DPH.

V piipadé, Ze by skoleni probéhlo v osobné v podniku XYZ, je cena za osobu 2 045 K¢&
s DPH pfi poctu 8 osob ve skupin€. V ptipad¢ 4 osob ve skupin€ je cena 3 122 K¢ s DPH.
(AbecedaPC, 2024) Poskytovatel pficitd k cen¢ Skoleni cestovné lektora ve vysi 18 K¢/km.
V ptipad¢ proSkoleni vSech zaméstnanci by bylo tfeba vytvofit 12 skupin zaméstnanct
po 8 osobach a 1 skupinu 4 osob. Vzhledem k délce Skoleni 8 hodin by doslo k realizaci
ve 13 pracovnich dnech. V ptipad¢ vybéru Skoleni v podniku XYZ jsou celkové ndklady
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263 244 K¢. Vzhledem k vySe zminénym nékladim a technické zdatnosti THP doporucuje

autorka vybrat moznost $koleni v online prostiedi.
Rizené rozhovory se zaméstnanci

Vzhledem k zajmu podniku kontinualné zvySovat spokojenost a pracovni schopnost
zaméstnancl autorka navrhuje zavedeni fizenych rozhovort se zaméstnanci. Cilem téchto
rozhovort je sbér konkrétnich navrhi a pfipominek ze strany zaméstnancti, na které nasledné
zaméstnavatel bude reagovat a zaméstnance dale informovat o stavu téchto ndvrhi. Detailni
rozhovory pomohou podniku XYZ odhalit problémy a na zakladé¢ zjisténych informaci hledat

konkrétni opatieni.

Na zaklad¢ konzultace s vedoucim utvaru personalistiky a CSR bylo stanoveno,
ze pro podnik bude vhodné zkoumat detailnéji odpovédi ziskané dotaznikovym Setfenim,
které realizovala autorka této prace. Autorka stanovila stéZejni problémové oblasti ovliviiujici
age management, podnik md moznost tyto oblasti detailnéji prozkoumat pomoci fizenich
rozhovorti se zaméstnanci. Autorka poskytne podniku XYZ datovy soubor s vysledky
dotaznikového Setieni, aby podnik mohl 1épe cilit otdzky rozhovoru na zaméstnance

dle kategorie nebo v€kového stupné.

Tvorba otazek k uceltim fizeného rozhovoru se zaméstnanci byla stanovena na 4 hodiny,
délka tfizeného rozhovoru byla stanovena na 30 minut a 6 hodin bude trvat jeho vyhodnoceni.
Piehled nédkladl je zobrazen v Tabulka 13. Pfi poctu 311 zaméstnancli je stanovena doba
na realizaci fizenych rozhovori na 155 hodin a 30 minut. Naklady na zaméstnance,
ktery zabezpeci proces fizenych rozhovort ¢ini 402 K¢ za hodinu. Celkové néklady na tizené

rozhovory jsou 66 531 K¢&.

Tabulka 13: Néklady na fizené rozhovory

Nakladové polozky Cas (hod) Naklady (K¢) | Celkem (KC¢)
Tvorba otazek 4 402 1 608
Realizace fizenych rozhovort 155,5 402 62511
Vyhodnoceni 6 402 2412
Celkem - - 66 531

Zdroj: vlastni zpracovani
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Shrnuti

Autorka navrhla na zdklad¢ provedené analyzy opatfeni, ktera doporucuje podniku
implementovat. Cilem téchto opatfenich je zlepSovat pracovni schopnost zaméstnancti, znalost
této problematiky, zajistit informovanost zaméstnancti a umoznuje podniku ziskavat konkrétni
naméty a navrhy budoucich opatieni. Vysledkem implementace téchto opatfeni bude
v dlouhodobém c¢asovém horizontu zajisténi lepSiho naplnovani pilifi age managementu

a ve vysledku celého fizeni s ohledem na v¢k.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo zhodnotit pfistup vybraného podniku k age managementu,

identifikovat problematické oblasti a navrhnout doporuceni ke zlepseni.

Autorka v prvnich dvou kapitolach teoreticky vymezila pojmy diverzita, diversity

management a age management.

Praktickd Cast prace se vénovala charakteristice podniku XYZ, veékové struktuie
zaméstnancl, analyze age managementu ajeho zhodnoceni. Zavérem byla navrzena

doporuceni ke zlepseni identifikovanych problematickych oblasti.

Pro zkoumani vékové struktury byla k dispozici data za obdobi od roku 2021 do roku
2023. Bylo zjisténo, ze v podniku je nejvice zaméstnanct ve véku 46-50 let (66 zaméstnanctl).
Primérny vék zaméstnanct byl ve sledovaném obdobi okolo 48 let, nejvyssi praimérny veék
je u zaméstnancli v manazerské kategorii, a to okolo 51 let. Primémy veék zaméstnanci
v podniku se ve sledovaném obdobi mirné snizoval, coz bylo zptsobeno niz§im primérnym
vékem noveé pfichozich zaméstnanci. Déle bylo zjisténo, Ze v nasledujicich 5 letech
ma moznost odejit do pfedcasného ¢i fadného starobniho diichodu celkem 67 zaméstnancd.
Vzhledem k demografickému vyvoji bude pro podnik v nasledujicich letech velmi dulezité

pracovat s néstroji age managementu.

Autorka analyzovala age management v podniku pomoci pilifii age managementu.
Jejich naplnéni bylo zhodnoceno na zakladé rozhovoru a dotaznikového Setfeni. Bylo zjisténo,
Ze ptistup podniku k age managementu je velmi intuitivni. Lze konstatovat, Ze podnik ve vztahu
k fizeni dle v€ku vyuzivd nastroje persondlniho planovani, pfizplsobuje ndbor novych
pracovnikii véku a adaptuje nové zaméstnance pomoci mezigenerani spoluprace.
Po zhodnoceni napliiovani piliit bylo zjisténo, Ze podnik pilife napliiuje zcela nebo s drobnymi
vyhradami. U piliftd s drobnymi vyhradami byly identifikovany problematické oblasti.
Mezi problematické oblasti byla zafazena neznalost pojmu ,,age management nékterymi
manazery, neinformovanost délnické kategorie o moznostech vzdélavani, absence motivace
a vile pokracovat ve spolupraci technickohospodaiskych pracovnikli a neexistence formalniho

nastroje pro méfeni pracovni schopnosti.

Na zdklad¢ zjisténych informaci byla podniku XYZ navrhnuta doporuceni, kterd maji
za cil zlepsit problematické oblasti. V dlouhodobém horizontu tyto navrhy pfispéji k lepSimu

naplnovani pilifi age managementu a celkové ke zlepSeni age managementu v podniku.
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Priloha A: Otazky kladené vedoucimu ttvaru personalistiky a CSR pfi rozhovoru

Pilit 1 - Znalost problematiky veku

1. Sledujete vékové rozlozeni v podniku?

2. Jakym zptsobem podnik hled4d zaméstnance?

3. Jsou kandly ptizptisobeny riiznym vékovym kategoriim?
Pilit 2 - Vstiicny postoj vaci véku

4. Jaky postoj ma management a vedouci pracovnici k zaméstnancim rtiznych vékovych

kategorii?

5. Jak jsou vedouci pracovnici a management obezndmeni se silnymi strdnkami

starnoucich/mladsich pracovnika?

6. Jak firma zuZzitkovava tyto silné stranky/zkuSenosti riznych v€kovych kategorii?
Pilit 3 - Dobry management rozumi individualité a rozmanitosti

7. Mate povédomi o tom, zda management bere v uvahu riznorodost generaci?

8. Jak management podporuje zaméstnance v riznych fazich pracovniho Zivota?
Pilit 4 - Kvalitni funkéni vékova strategie

9. Existuje néjaka vékova strategie?

10. Je vékova strategie soucasti firemni personalni politiky?

11. Je k lidem riizného ve€ku piistupovano ve firme rovnocenné?

12. Je vékova strategie v souladu s obchodni strategii?
Pilit 5 - Dobra pracovni schopnost, motivace a viille pokraovat ve spolupraci

13. Znate pojem ,,pracovni schopnost*?

14. M¢tite pracovni schopnost?

15. Jakymi aktivitami ji podporujete?

16. Setrvavaji zaméstnanci na svych pozicich az do dichodového véku?

17. Co by je ptesvédcilo pokracovat v pracovnim Zivot&?
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18. Potiebuje firma anebo je schopna ptidélit starSim zaméstnanctim leh¢i praci, popf. praci

na ¢astecny uvazek?
Pilif 6 - Vysoka troven kompetenci
19. Jsou do skoleni zapojovani zaméstnanci razného véku?
20. Je vzdélavani prizpiisobovano riznym vékovym kategoriim?

21. Existuje v podniku plan, zabyvajici se pfenosnymi skrytymi (know how, ndlada,

pristup) vlastnostmi pracovnikii na mladsi? Jak je to monitorovano?
Pilit 7 - Dobra organizace prace a pracovniho prostredi
22. Jsou pfi organizaci prace brany v potaz potieby a omezeni vékovych kategorii?
23. Méni se pracovni tkoly spolu s vékem?
24. Jak Ize umoznit zaméstnancim flexibilitu pracovni doby?
Pilit 8 - Spokojeny Zivot
25. Ma podnik program tykajici se piechodu z pracovniho zivota do penze?
26. Jak se firma stavi k pfed¢asnému odchodu do penze a propusténi starSich zaméstnanct?

27. Je firma v kontaktu se zaméstnanci, ktefi jiZ odesli do penze?

Zdroj: Zpracovano dle: Cimbalnikova (2012, s. 41-43)
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Priloha B: Otazky kladené¢ zamé&stnanctim v ramci dotaznikového Setfeni
Vézeni respondenti,

jsem studentkou Fakulty ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice. Dovolte mi Vas pozadat o
vyplnéni dotazniku tykajiciho se age managamentu, tedy fizeni zaméstnancu s ohledem na vék.
Prosim, vénujte nekolik minut svého Casu vyplnéni, VaSe odpovédi jsou zcela anonymni a

budou pouzity pro zpracovani diplomové prace. Vyplnéni zabere maximalné 10 minut.
Dé&kuji Vam za Vs Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku.
Bc. Aneta Svickova

1. SlySel/ajste nékdy o pojmu ,,age management* (fizeni s ohledem na v&€k zaméstnanci)?
a) Ano
b) Ne
PiliF 2 — Vstiicny postoj vici véku
2. Setkal/a jste se v sou€asném zaméstnani Vy osobné nebo jako svédek s jakoukoli
formou vékové diskriminace? (Naptiklad slovni urazky, ptidélovani prace, hodnoceni).
a) Ano
b) Ne
3. Pokud jste odpovédél/a ano, uved’te, jak jste se setkal/a s vékovou diskriminaci:
(miizete vybrat vice moznosti)

[0 Neumoznéni kariérniho rustu

|

Znevyhodnéni pti rozd€lovani pracovnich tkold

|

Slovni urazky (ze strany kolegli nebo nadtizenych)

J

NeumoZnéni vzdélavani
"1 Jiny nazor, prosim, uved'te: .................

4. Citite se Vy osobné v soucasném zaméstnani znevyhodnén/a kviili svému véku?
a) Ano
b) Ne

Pilif 3 - Dobry management rozumi individualité a rozmanitosti

5. Ucastnil/a jste se ve Vafem zaméstnani n&jaké formy mezigeneradni spoluprace
(zaskolovani mladsich pracovnik starSimi, pfifazeni Skolitele, mentoring)?
a) Ano
b) Ne

&3



6. Prosim, zaskrtnéte tvrzeni tykajici se mezigeneracni spoluprace dle Vasi zkuSenosti,

pfip. nazoru:

Souhlasim

Spise souhlasim

Nevim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

Mam zajem piedavat své zkuSenosti

jiné generaci

Mladsi zaméstnanci nemaji zajem
pfijimat zkuSenosti od starSich

zameéstnancu

Star§i zaméstnanci nemaji zajem
predavat zkuSenosti mladSim

zameéstnancim

7. Myslite si, ze V4§ zaméstnavatel zohledniuje rizné potfeby zaméstnanci ve vztahu

k jejich veéku? (Napt. prizpisobeni pracovni doby, mezigeneraéni spoluprace,

vzdélavani aj.)
a) Ano
b) Spise ano
c) SpiSe ne

d) Ne

8. Pokud jste odpovédél/a ano nebo spiSe ano, uved'te, jak konkrétn¢ zaméstnavatel

zohlediuje potieby zaméstnancli s ohledem na vék:

(nepovinna otazka, pokud nechcete uvadet, prejdete na dalsi otazku)

PiliF 5 - Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

9. Citite se motivovan/a k praci? (Odmény, osobni pochvaly, uznani)

a) Ano
b) Ne

10. Pokud jste odpovédel/a ne, uved’te stézejni divody, pro€ se necitite motivovan/a k praci:

(miizete vybrat vice moznosti)

[0 Nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni

O O O O

Nedostatek volného ¢asu

Nedostatek moznosti vzdélavani

Konflikty na pracovisti (s kolegou, nadtizenym)

84

Nevyhovujici pracovni podminky (pfetizeni praci, $patné prostiedi - hluk, teplota,...)




'] Jiny nézor, prosim, uvedte: .................
11. Uvazujete o tom, ze setrvate v podniku az do odchodu do fadného starobniho diichodu?
(Ne do ptedcasného).
a) Ano
b) Ne
12. Pokud jste odpovédél/a ne, z jakého diivodu neuvazujete o setrvani v podniku az do
odchodu do tadného starobniho diichodu?
(miizete vybrat vice moznosti)
Tl Psychicka zatéz
71 Fyzicka zatéz
1 Vyuziji odchod do pted¢asného dichodu s vysluznym
"1 Jiny nézor, prosim, uved’te: .................
13. Myslite si, ze budete schopen/a vykonévat stejnou pracovni naplii i po dovrSeni
diichodového veéku?
a) Ano
b) Ne
14. Oznacte, o jaké formy flexibilni prace byste mél/a zajem (nehled€ na to, zda uvazujte
pracovat i po dosazeni v€ku pro odchod do fadného starobniho dichodu):
(miiZete vybrat vice moznosti)
"1 Pruzné pracovni doba
"l Préace z domova
'] Prace na Caste¢ny tvazek

7 Sdilené pracovni misto (Zaméstnavatel miize se dvéma nebo vice zaméstnanci s kratsi pracovni

dobou a se stejnym druhem prace uzaviit dohody, podle nichz si zaméstnanci budou sami rozvrhovat
pracovni dobu po vzajemné dohod¢ tak, aby kazdy z nich na zakladé spole¢ného rozvrhu pracovni doby

naplnil primérnou tydenni pracovni dobu nejdéle ve ¢tyitydennim vyrovnavacim obdobi.)
'] Nemam zdjem o Zadnou z moZnosti
"1 Jiny ndzor, prosim, uvedte: .................

Pilif 6 - Vysoka troven kompetenci

15. Vnimate néjakou formu diskriminace v ramci vzdélavani zaméstnancti? (Naptiklad na
Skoleni nad rdmec ptredpisti jsou vyslani pouze mladsi zaméstnanci)
a) Ano
b) Ne
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16. Pokud jste odpovédél/a ano, uved’te konkrétni ptiklad diskriminace v oblasti vzdélavani
(Napriklad na Skoleni nad ramec piedpisti jsou vyslani pouze mladsi zaméstnanci):

(nepovinna otazka, pokud nechcete uvadet, prejdete na dalsi otazku)

Pilif 7 - Dobra organizace prace a pracovniho prostiredi

17. Jsou dle Vasi zkusenosti pracovni tikoly pfizptisobovany véku zaméstnancii?
a) Ano
b) Ne
18. Je dle Vaseho nazoru prace rozdélena spravedlivé s ohledem na vék zaméstnanciim?
a) Ano
b) Ne
Klasifika¢ni znaky:

19. Pohlavi:

a) Zena
b) Muz
20. Vek:

a) 25 letaméné f) 46-50 let
b) 26-30 let g) 51-55let
c) 31-35let h) 56-60 let
d) 36-40 let 1) 61-65 let
e) 41-45 let Jj) 66 let avice

21. Pracovni zafazeni:

a) Deélnicka pozice (pro zjednodus$eni viechny pozice v nepfetrzitém provozu a obsluha

olejového hospodarstvi, vyjma sménovych inZzenyrt, zastupct SI a mistrir)

b) Technicko-hospodaisky pracovnik (pro zjednoduseni vSechny tzv. denni pozice)

¢) ManaZerska pozice (vSichni feditelé, vedouci, sménovi inzenyfi, zastupci SI a mistii)
22. Doba trvani pracovniho poméru u Vaseho soucasného zaméstnavatele:

a) Do 5 let

b) 6-10 let

c) 11-15Iet

d) 16-20 let

e) 21 letavice

Zdroj: Zpracovano dle: Cimbalnikova (2012, s. 41-43)
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