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ABSTRAKT

Predkladana diplomova prace se vénuje tématu Age management a zavedeni age ma-
nagementu jako soucasti fizeni lidskych zdroji ve firm¢. V teoretické Casti objasiiuje pojem
age management a rozfazuje jednotlivé generace soucasné populace do skupin. Upozoriuje
na potiebu piizptisobeni se pracovnikiim vSech vékovych kategorii na trhu prace. V prak-
tické casti zkouma konkrétni vybranou spolecnost. Zabyva se analyzou soucasného stavu,
kde mapuje vnitini prostfedi vybrané spolecnosti formou dotaznikového Setfeni. Nasledn¢
je navrzen projektovy model zavedeni Age managementu a stanoveny priority ze strany vr-

cholového managementu.

Kli¢ova slova:

Age management, fizeni lidskych zdrojl, generace na trhu préace, vzdélavani a rozvoj za-

méstnancu, starnuti populace

ABSTRACT

This thesis deals with the topic of age management and the introduction of age management
as a part of human resources management in the company. In the teoretical part it clarifies
the concept of age management and classifies individual generations of the current popula-
tion into groups. It Draws attention to the need to adapt to the labor market for workers of
all ages. The practical part examines a particular selected company. It deals with the analysis
of the current state, where it maps the internal environment of the selected company through
a questionnaire survey. Subsequently, a project model for the implementation of Age Ma-

nagement is proposed and priorities are set by senior management.
Keywords:

Age management, human resource management, labor market generation, education and em-

ployee development, population aging
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UvVOD

Uz na pocatku vzniku lidské spole¢nosti méli lidé potfebu pracovat, aby uspokojili své bio-
logické potieby. Na prvopocatku si lidé rozdélili pracovni pozice mezi lovce a sbérace, po-
kraCovali pies otrokarskou éru v roli otrokéie a otroka, primyslovou éru v rolich délnika a
majitell tovaren az do dnesni doby, ve které existuje nepfeberné mnozstvi pracovnich pozic.

Pracovni pozice jsou zavislé na vyvoji ve spolecnosti stejné jako lidé, ktefi je vykonavaji.

Globalni spole¢nost zménila piistup podnikatelt k lidskym zdrojim. Globalizace umoznila
nakupovat vyrobky nebo sluzbu z jiného statu ¢i dokonce kontinentu. Pfi rozhodovani za-
kaznika hraje dtlezitou roli kvalita vyrobku ¢i sluzby. A jednim z faktord, které mohou kva-
litu vyrobku ¢i sluzby ovlivnit, je lidské prace. Lidska prace se tak stala z jednim rozhoduyji-
cich faktort pro konkurenceschopnost firmy. Spolecnosti zaméfili svllj z4jem na oblast per-

sonalistiky.

V soucasné dob¢ je mezi personalisty diskutovanym tématem rozdéleni pracovnikd mezi
jednotlivé generace dle jejich véku. Kazda z generaci vyrostla v jiné dob¢, ktera se podepsala
na jejim piistupu k praci. Star$i generace maji své zazité postupy, jinou motivaci a predstavu
o odménovani. Mladsi generace ocekavaji, Ze budou moci v ramci své pracovni pozice ces-
tovat, neustale se ucit a vyuzivat modernich technologii, které berou jako ptirozenou soucast
jejich zivota. Personalisté se zamé&fili na znaky jednotlivych generaci a snaZi se ptizplsobit
jejich ocekavani.

Rozdilné generace na souc¢asném trhu prace nejsou jedinym problémem personalisti. Velmi
diskutovanym tématem nckolika poslednich let je starnuti populace. Prvnim statem, ktery se
na problematiku starnuti populace zaméfil, bylo Finsko. Prave ve Finsku vznikl novy pfistup

k tizeni lidskych zdrojli zndmy pod ndzvem age management.

Jelikoz je starnuti populace celosvétovy problém, budu se touto problematikou ve své praci
zabyvat. Ve vybrané spolecnosti analyzuji soucasny ptistup k fizeni lidskych zdroji na za-
klad¢ dotaznikového Setfeni mezi vS§emi zaméstnanci, navrhnu scénaf pro zavedeni age ma-
nagementu a implementuji vybrané aktivity pro zlepSeni age managementu jako soucast fi-

zeni lidskych zdrojii ve vybrané firmé.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je vytvoreni projektu zlepseni age managementu jako
soucasti fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolec¢nosti. Hlavni cil této prace se sklada ze
splnéni tii pribéznych cilt:
- analyza soucasného pfistupu spolecnosti a identifikace slabych mist souc¢asného pti-
stupu,
- vytvofeni scénafe pro zavedeni komplexniho systému age managementu s ohledem
na zivotni etapy cloveka,

- zhodnoceni ekonomické stranky vybranych aktivit age managementu.

Pro splnéni prvniho pribézného cile projektu, tedy analyzy soucasného piistupu k fizeni lid-
skych zdroja ve spole¢nosti, bude vyuzita metoda dotaznikového Setteni. Dotaznikové Set-
feni probéhne mezi v§emi pracovniky vybrané spolecnosti a bude slouzit jako podklad pro

zpracovani SWOT analyzy, tedy analyzy silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb.

Dotaznikové Setfeni a SWOT analyza budou tvofit zéklad pro vytvofeni scénafe aktivit age
managementu. Tento scénaf bude predstaven vedeni spolecnosti, kterd na zakladé predchozi

analyzy a scénafe vybere aktivity, které bude chtit implementovat.

Poslednim pribéznym cilem je zhodnoceni ekonomické stranky vybranych aktivit age ma-
nagementu. Age management je komplexni pfistup, u kterého se v§echny jeho pfinosy ne-
projevi hned po zavedeni. Z tohoto diivodu budou vybrany jen nékteré aktivity, u kterych se

pfinos age managementu projevi jiz v prvnich krocich.

Projekt je ukonéen &asovou, nakladovou a rizikovou analyzou. Casova analyza bude prove-
dena pomoci metody CPM - Critical Path Method, metoda kritické cesty, za pomoci pro-
gramu QM for Windows. Nékladova analyza shrnuje ndklady projektu. Rizikova analyza na

zaver zhodnoti mozna rizika projektu a navrhy jak témto riziklim piedchazet.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI PRACE

Ptedni Cesky ekonom Tomas Sedlacek (2018) ve své eseji s ndzvem Prace smyslem zivota

aneb D¢&jiny human resources fika: ,, Smyslem lidského Zivota byla prace “.

Tvrzeni ekonoma Sedlacka je podlozeno vyvojem lidské spolecnosti. Lidska prace hrala uz
na jejim prvopocatku spolecnosti zasadni vyznam. Uspokojeni biologickych potieb nasich
predkli rozdélilo spolecnost na lovce a sbérace. Nasledoval vyvoj pies otrokaiskou éru, pri-
myslovou revoluci az po soucasnou digitalni éru. Personalni prace se vypracovala od uspo-
kojeni zakladnich biologickych potieb az po jeden z nejvyznamnéjsich faktori, které maji

podstatny vliv na konkurenceschopnost celého podniku.

V Ceské republice je tento vyvoj znatelny napii¢ jednou generaci. V 90. letech 20. stoleti se
oteviely dvefe transformaci a demokratizaci ekonomiky. Pochopenim principu trzniho hos-
podafstvi se lidé naucili vyuzivat svého potencidlu, ze zaméstnanct se stali zaméstnavatelé

¢1 Gspésni vedouci v mezinarodnich spole¢nostech. (Dvotakova, 2012, s. 3)

Ceska spoleénost se vzhlédla v tzv. zapadni spoleénosti. S ptichodem mezinarodnich spo-
lecnosti pfiSly 1 jejich standardy v podnikdni. A na tuzemském trhu prace se ukézalo, ze
¢eské podniky témto standardim v mezindrodnich spole¢nostech a jejich persondlnim pii-
stupu jen tézko staci. Potfeba pruzného reagovani a udrzeni si zahrani¢niho kapitalu méla za

nasledek rozvoj systému fizeni lidskych zdroju. (Dvorakova, 2012, s. 3)

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Personalni prace, personalistika ¢i fizeni lidskych zdrojt jsou pojmy, které jsou v praxi ¢asto
zaménovany. Dle Koubka (2011, s. 14) je persondlni prace ¢i personalistika nadfazenym

pojmem a fizeni lidskych zdrojl je jeho koncepci €i vyvojovym stadiem.

Rizeni lidskych zdroji je prozatim nejmodernéjsi pojeti personalni prace, které provazuje
personalni praci se strategickymi cili firmy a pfispiva k jejich dosaZeni. Zahrnuje v sobé&
¢innosti od planovani lidskych zdrojl s ohledem na popula¢ni vyvoj, pfijimani novych pra-
covniki, motivaci a odménovani pracovnikll, vzdélavani a rozvoj lidskych zdroju. (Koubek,

2011, s. 14)

Armstrong (2012, s. 1 - 2) definuje fizeni lidskych zdrojii, neboli Human resource ma-

nagement, jako komplexni pfistup v zaméstnavani a fizeni lidi v daném podniku.
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S podrobné;jsi definici se setkame u Dresslera (2013, s. 4), ktery fizeni lidskych zdrojt defi-
nuje jako souhru jednotlivych ¢innosti spojenych se zapojenim pracovniklli od procesu zis-

kavani, vzdélavani, odmeénovani az k péci o jejich pracovni vztahy, zdravi a bezpecnost.

Dvotékova (2012, s. 4) vySe uvedené definice doplituje vyrokem, ze fizeni lidskych zdroji
neni postaveno pouze na teoretickych pouckéch a standardech. Podle ni se jednd o soubor
politik uspésnych firem a jejich ptistupu k persondlni praci, tzn. tedy na jejich zkusenostech

neboli ,,best practices*.

Na zéklad¢ vyse uvedenych definic lze fici, Ze fizeni lidskych zdroji je uceleny piistup k za-
meéstnavani, hodnoceni, motivaci, rozvoji a péci o pracovniky. Tento pfistup je v souladu se
strategickymi cili dané spole¢nosti, napomaha k udrzeni konkurenceschopnosti firmy a je

zaloZen na zkuSenostech Uspésnych firem.
Armstrong (2007, s. 27; 2014, s. 59) uvadi, zZe fizeni lidskych zdroji v sob& propojuje:

- filozofii — vyjadiuje zakladni principy, klicové hodnoty a nazory;

- strategii — definuje cile a prostiedky, které pomahaji k dosazeni vytyceného cile a
které respektuji moZnosti dané firmy. Strategie fizeni lidskych zdroju je specifickou
strategii, kterd musi byt v souladu s dal$imi specifickymi strategiemi, jejichz celek
vytvafi celofiremni strategii;

- politiku — definuje, jak jsou filozofie a strategie uplatiiovany a realizovany, lze na ni
pohlizet dvéma zplsoby — jako na systém stabilnich zdsad ¢i na soubor opatieni,
které pomahaji k efektivnimu vyuziti lidskych zdroji (Cimbalnikova, 2013, s. 37);

- procesy — metody a postupy, které jsou vyuzivany pii dosaZeni strategickych cili;

- praxi —jedna se o neformalni pfistupy Ci jiz diive zminénou ,,best practices*;

- programy — sjednocuji vySe uvedené a piispivaji k realizaci jednotlivych ¢innosti

k dosazeni stanoveného cile.

1.1.1  Vyvoj Fizeni lidskych zdroji v Ceské republice

Cimbalnikova (2013, s. 15-17) rozdéluje vyvoj fizeni lidskych zdroja ve 20. stoleti do tfech

vyvojovych etap: byrokraticka, operativni a strategicka etapa.

Byrokratickd etapa

Byrokraticka etapa spad4 do obdobi 70. — 80. let 20. stoleti. Obdobi, ve kterém vse podléhalo
tzv. pétiletym plant neboli pétiletkam. Centralné fizené hospodarstvi mélo sviij dopad 1 v ob-

lasti personalistiky. VIada méla na personalistku administrativni pohled. Podniky vytvarely
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plany préace a plany zaméstnanosti. Tyto plany slouzily jako podklad pro stanoveni poctu
pracovniki v jednotlivych okresech, po¢tu nové ptijimanych pracovniki ¢i dokonce i ome-
zeni na poCty absolventa Skol (nebyl-li v planu absolvent vysoké skoly, mohl to byt divod
k nepiijeti studenta na vysokou Skolu). Plany slouzily pro systém tzv. umistének. Umisténky
zarucovaly rovnomérné rozmisténi pracovnich sil po dobu nejméné péti let. V tomto obdobi
hréla zasadni roli i politika. Pracovniklim se vytvately pracovné-politicka hodnoceni, plany

kadrovych rezerv ¢i individualni plany osobniho rozvoje. (Cimbalnikova, 2013, s. 15)

Operativni etapa

Sametova revoluce znamenala zménu pro celou spolecnost, personalistiku nevyjimaje. By-
rokratickou etapu nahradil operativni pfistup. Spole¢nost odmitala pokracovat v nastaveni
ptedchozi etapy. Na pocatku operativni etapy zavladl v personalistice chaos. Spole¢nosti ru-
Sily personélni odd¢leni, pfevladala averze vici strategickému planovani a rozhodnuti byla
ovlivnéna aktualni potfebou. S otevienim ekonomiky vstoupily na Cesky trh zahrani¢ni
firmy, které zacaly zavadét své zkusenosti, principy a strategie. Situace se z pohledu perso-
nalistiky uklidnila, zacalo se strategickym planovanim a se zavadénim modernich personal-

nich postupt. (Cimbalnikova, 2013, s. 16)

Strategicka etapa

Ptechod na strategické planovani byl zacatkem posledni zminované etapy, strategické etapy
(od poloviny 90. let 20. stoleti). Strategie jednotlivych oddé€leni podniku jsou sjednoceny do
jedné celopodnikové strategie. Strategicky pfistup umoziuje pifedchazet kritickym staviim,
planuje a realizuje potfeby jednotlivych oddéleni s cilem dosazeni celopodnikovych cili.
V personalistice se tak setkdvame s modernim pojetim fizeni lidskych zdroji v kombinaci

s dobrou praxi uspésnych podnikd. (Cimbalnikova, 2013, s. 16)

Soucasny pristup

Rizeni lidskych zdrojii je pouhym ¢lankem v sou¢asném trendu neustalych zmén. Sou¢asna
doba opousti od pojeti podniku jako mechanické konstrukce, kterou l1ze tidit pouze pomoci
matematiky a fyziky, ale ptiklani se k pohledu na podnik jako na Zivy organismus. Zeleny
(2011, s. 140) tento fakt potvrzuje a dodava, Ze v ekonomice bylo dosazeno ur¢itym limitd,
které mechanicky pfistup umoziioval. Do popiedi se dostava potieba pruzné reagovat na
poptavku a nabidku na trhu, pfizpisobit své podnikani aktudlnim trendim ¢i mit ur¢itou
davku spontannosti. Od matematiky a fyziky se soucasny stav bliZi spiSe biologii a evoluci.

(Banfield, Kay a Royles, 2017, s. 4-5)
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,, Podnikové systémy jiz neprodukuji néco jiného nez sebe, ale stale vyznamnéji produkuji
samy sebe, sveé vlastni schopnosti produkovat cokoliv. Tahle , druha* produkce se stava
podstatou moderni konkurenceschopnosti podniku v globalni spolecnosti.“ (Zeleny, 2011,

s. 140)

Lidské zdroje, poslani a strategie jsou prvky, které pomahaji sou¢asnym podnikiim uspét

v globalni spole¢nosti.
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2 DEMOGRAFICKA SITAUCE V CESKE REPUBLICE

Demograficky vyvoj v Ceské republice se v poslednich letech vykazuje vyraznym starnutim
populace. Starnuti populace je v Ceské republice vyrazngjsi nez v jinych zemich, které maji
spole¢né kulturni znaky. Procentudlni podil osob ve véku 65 a vice v evropskych zemich

znazoriuje nasledujici graf (obr. 1).
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Obrazek 1 Graf podilu osob ve vé€ku 65 plus v Evropé (Kalousova et al., 2015, s. 25)

Dle predikce z Ceského statistického titadu bude mit v roce 2101 Ceska republika necelych
osm milionl obyvatel, z nichZ téméf tfetinu budou tvofit lidé star§i 65 let. Tato v€kova struk-

tura je nasledkem prodluzovani délky Zivota a nizSim poctem noveé narozenych. Uz nyni je
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na ¢eském trhu prace nizsi pocet ekonomicky aktivnich osob v porovnani s celkovou popu-
laci. Pokud by tento vyvoj pokrac¢oval, mohl by mit za nasledek ztratu konkurenceschopnosti
domaéci ekonomiky, dopad na socialni vztahy ve spole¢nosti ¢i na mezigeneracni soudrznost.
Demograficky vyvoj a rizika z néj plynouci by mély byt hnaci silou pro zavadéni strategii
na podporu flexibility pracovniho trhu, zavadéni novych principti, odpovédného podnikani

¢i fizeni lidskych zdrojti s ohledem na vék zaméstnancti. (Kalousova et al., 2015, s. 25)

Na dilezitost vékové struktury upozoriiuje i Storova (2016, s. 4), ktera upozoriiuje na diile-
zitost poméeru mezi mladou Casti populace, ekonomicky aktivnim obyvatelstvem a seniory.
Dle jejiho grafického zndzornéni (obr. 2), ktery zpracovala na zakladé dat z Ceského statis-
tického uradu, vyplyva, ze seniorska slozka populace ma predikovany vysoky narist. Predi-
kovany pokles poctu narozenych déti v kombinaci s rostouci slozkou seniorské populace

ptispivaji k teorii Kalousové o zaméteni strategie na zaméstnanost starSich pracovnik.
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Obrazek 2 Vyvoj vékové struktury obyvatelstva Ceské republiky (Storova, 2016, s. 4)

2.1 Generace na soucasném trhu prace

Odbornici pohlizeji na v€kovou strukturu obyvatelstva nejen z pohledu starnuti populace,
ale zamétuji se na pozadavky a ptfedstavy jednotlivych generaci. Generace na soucasném
trhu prace se od sebe odliSuji v pohledu na soukromy i pracovni zivot. V soukromém zivote
maji odliSné ndzory na potiebu vlastnit majetek, na styl bydleni, zakladani rodin, vychovu
déti ¢i na cestovani a poznavani novych kultur. V pracovnim Zivoté se jejich nazory 1isi ve

flexibilité, loajalité, cilevédomosti i piistupu k seberozvoji.
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Jednim z odbornikd, ktery se zaméfil a rozdily mezi jednotlivymi generacemi je McCrindle.
McCrindle rozlisuje generace dle roku narozeni a dé€li je do Sesti skupin: generace Builders,

generaci Boomers, generace X, Y, Z a generaci Alpha.

Jednotlivé generace jsou ovlivnény celosvétovym vyvojem, ktery promitaji i do svého pra-
covniho a osobniho Zivota. Na soucasném trhu prace se potkdvaji 4 generace: Baby

Boomers, X, Y aZ.

CATEGORY BABY BOOMERS GENERATION X GENERATION Y GENERATION £
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Marketing Print (traditiomnesl] Broodeas Direct (targeted) Onlire {linked) Digital (socha Im situ (real-time)

Obrazek 3 Generace na souc¢asném trhu prace (© 2019 McCrindle Research Pty Ltd)

2.1.1 Generace Baby Boomers

Na generaci Baby Boomers je pohlizeno rozdilné dle vyvoje v daném staté. V Americe je
tato generace oznaCovana za ,,pokrizovou generaci. Optimisticky naladéna populace, které
neni lito utracet za vyrobky a sluzby, které usnadiuji zivot. (IPN Podpora technickych a pfi-

rodovédnych obort, © 2011-2012)

V ceské spolecnosti je tato generace poznamendna politickym vyvojem. Zazila komunismus,
normalizaci a sametovou revoluci. Politicky vyvoj v zemi mél vliv nejen na jejich pracovni
zivot, ale 1 na ten osobni. Tato generace se citi vétSinou nejista a snazi se poskytnout jistotu

svému okoli (rodi¢lim, détem a vnoucatiim). Pfed revoluci zazila tzv. byrokraticky pfistup
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v fizeni lidskych zdroji — centralni planovani s pétiletymi plany, plany prace a zaméstna-
nosti ¢i plany kadrovych rezerv. Po revoluci se ji oteviely nové moznosti — podnikani ¢i

prace pro mezindrodni spolecnosti. (Cimbalnikova, 2013, s. 15; MediaRey, SE © 2019)

Pomérnou ¢ast svého pracovniho zivota prozila v byrokratickém piistupu, ktery promitla i
do svého pfistupu v podnikéni. Generace Baby Boomers upiednostiiuje fidici styl — komu-
nikaci shora dolii, rozhodujici slovo ma manazer, ktery ptichazi s napady, ¢i vyuzivaji dnes
kritizovanou metodu ,,cukru a bi¢e“. (MediaRey, SE © 2019; McCrindle Research Pty Ltd
© 2019)

2.1.2 Generace X

V soucasné dob¢ nejvice zastoupenou generaci na trhu prace je generace X. V Ceské repub-
lice znama pod pojmem ,,Husdkovy déti“. Opatrna generace, kterd ma rada své jistoty. Nez

udéla néjaky krok ve svém Zivoté, dvakrat si to rozmysli a projde si vSechny mozné varianty.

Rodice generace X méli jedno pracovni misto po cely zivot a tento ptistup pienesli na svoje
déti. Ti po vzoru svych rodict o¢ekavaji povyseni na vedoucich pozicich po svych nadfize-
nych, které si obhajuji svymi zkuSenostmi. S technickymi novinkami se spiSe ot'ukavaji a
radéji daji pfednost vypoctu na kalkulac¢ce nez nastavenim vzorce v programu. (IPN Podpora

technickych a ptirodovédnych obort, © 2011-2012)

Na druhou stranu je tato generace ochotna se ucit, pokud ji to zajisti finan¢ni zabezpeceni a
jistou formu jistoty. Pro pracovni povyseni je ochotna doplnit si vysokoskolské vzdélani a

naucit se cizi jazyk.

2.1.3 GeneraceY

Milenidlové jiny ndzev pro tuto generaci tvoii druhou nejpocetnéjsi skupinu na sou¢asném
trhu prace. Prvni generace, ktera vyrustala v globalizovaném svété. Cestovani, volny pohyb,
komunikace s lidmi na celém svété a mnoho dals$i mélo za nasledek, ze si je tato generace
podobna napti¢ jednotlivymi staty. (IPN Podpora technickych a pfirodovédnych obort, ©
2011-2012; MediaRey, SE © 2019)

Rodice této generace, generace X, byli ochotni své praci obétovat svilj osobni ¢as, vstavali rano,
pracovali prescas a travili dlouhé hodiny ve svych firmach. Generace Y v tomto pfistupu pokra-
covat nechce a odd¢luje svlij pracovni a osobni zZivot. S pfichodem této generace zacaly podniky

ptistupovat k flexibilni pracovni dobé ¢i moznosti prace z domu. (MediaRey, SE © 2019)
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Generace Y ma i odliSny pfistup pfi vybéru pracovniho mista, mzda neni hlavnim rozhodujicim
faktorem. Ma-li se rozhodnout mezi dvéma nabidkami, kdy prvni nabizi vyssi platové/mzdové
ohodnoceni a druhd nizsi, ale s moZnosti benefitli (osobni rozvoj, vyuka cizich jazykl, moznost
prace z domu, sportovni karty apod.) a jedna se o praci, ve které vidi vyssi smysl, rozhodne se
radéji pro druhou nabidku. Generace Y je generaci start-upil. Inovativni feSeni, nové vyrobky
s ohledem na ochranu Zivotniho prostiedi, zaméfené na technologicky pokrok ¢i zdravi jsou
obory, které jsou této generaci blizké. (McCrindle Research Pty Ltd © 2019; MediaRey, SE
© 2019)

2.1.4 Generace Z

S generaci Z se na trhu prace zacindme teprve setkévat. Generace, kteréd si nedokéaze pied-
stavit dobu bez internetu a technickych vymoZzenosti. Tato generace je prozatim nejvice za-
stoupena na zakladnich, stfednich a vysokych Skolach a s trhem prace se zatim ot'ukéava pres

povinnou praxi a letni brigady.

Technické vychytavky, online vyuka, znalost cizich jazykl a cestovani jako pfirozend sou-
¢ast Zivota témito pojmy se da tato generace definovat. Generace, ktera Zije online, ocekava
stejny pristup i v pracovnim zivoté. Jedna se o podnikavou generaci, kterd vyuziva globali-
zace a technického pokroku a s prvnimi pfivydélky za¢ind uz na stfedni Skole, naptiklad
prostfednictvim kanalu na youtube.com. (McCrindle Research Pty Ltd © 2019; MediaRey,
SE © 2019)

2.1.5 Generace Alpha

Generace Alpha je zatim posledni definovanou generaci. Lid€, pfesnéji feCeno déti, ktefi se
narodili po roce 2010. V soucasné dobé se s nimi setkavame v matetskych skolkach a na

prvnim stupni zékladnich Skol.

Generace Alpha je stejné jako jeji predchtidci ovlivnéna piedchozimi generacemi. Generaci
Z nejvice ovliviiuji generace X a Y, tedy jeji rodiCe, prarodice a ucitelé, jak v matetskych,
tak 1 na zékladnich Skolach. Stejn€ jako generace Z Zije v online dobé. Déti v matetskych

Skolkach umi vyuzivat telefony a tablety téméft na stejné tirovni jako jejich rodice.

V anglické literatufe je mozné najit oznaceni této generace jako ,,upagers‘. Pojem, ktery je
mozné pielozit jako vyspéla generace, kterd ma téméf neomezeny piistup k informacim, do-
spiva rychleji jak po fyzické, tak i po socidlni a psychologické strance. (McCrindle Research

Pty Ltd © 2019)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 20

3 AGE MANAGEMENT

Age management je pojem, ktery neni v Ceské republice piili§ znam a spolecnost se s nim

prozatim seznamuje.

3.1 Definice age managementu

Storova (2016, s. 7) definuje age management jako piistup k fizeni lidskych zdroja, ktery

bere ohled na vék zaméstnanct a zohlediuje jejich jednotlivé pracovni faze.

Na zakladé¢ této definice lze pohlizet na age management ze dvou smérd. Prvnim pohledem
je zamé&stnavani zaméestnancii starSich padesati let — jednd se o snahu o uplatnéni pracovnikil
vSech vékovych skupin zamétenou na uplatnéni starSich pracovnikd, kterych dle demogra-
fického vyvoje bude pribyvat. Na druhou stranu nemusi byt age management primarn¢ za-
meéfen na starS$i generaci, generaci X, ale na vékové skupiny obecné. Generace X, Y a Z,
které se potkéavaji na trhu prace, si maji vzajemné co nabidnout a je na kazdé organizaci, aby
tento jejich pfinos dokédzala zkombinovat, zapracovat do svych strategickych plant a dosah-

nout tak svych dlouhodobych cilti. (Novotny et al, 2014, s. 56)

Age management je zalozeny na strategickém planovani a na optimalizaci vyuzivani lid-
skych zdrojii. Pro jeho zavedeni do organizace je nutny audit, analyza souc¢asného stavu or-
ganizace. Audit slouZi jako podklad pro identifikaci tzkych mist, chybéjicich zdrojt a pte-

devsim vytipovani potencialu ke zméné. (DONASY, © 2017)
Age management je zaloZen na Ctyfech principech:

- znalost vékového sloZeni organizace,
- spravedlivy postoj ke starnuti,
- zohlednéni individuality zamé&stnance,

- strategické mysleni. (Urbancova, 2017, s. 41)

3.2 Klicové oblasti age managementu

Age management je zaloZen na dlouhodobém procesu, ktery v sobé zahrnuje celou §kéalu

¢innosti, kterymi naptiklad jsou:

- péce o zdravi zaméstnanct,
- restrukturalizace pracovnich mist,

- rozvoj pracovniho prostiedi,
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- organizace prace,

- ergonomie prace,

- mezigeneracni spoluprace,

- rozvoj personalnich strategii,

- motivace. (Cimbalnikova et al, 2011, s. 54)

Age management v sob¢ zahrnuje tfi urovné: spolecensko-politickou, organizacni a indivi-

dualni (obr. 4).
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Obrazek 4 Kli¢ové oblasti age managementu (Storova et al., 2012, s. 8)

Organizacni droven

Ukolem lidskych zdrojl v organizaci je udrZeni produktivity, reakce na zmény na trhu préce,
fluktuaci, zajisténi pracovnikil, rozvoj pracovnikl a predevSim nastaveni strategickych cilt

za personalni oblast, kterd pomlze k naplnéni strategickych cilti firmy.
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Bejtkovsky (2013, str. 120) uvadi, ze management spole¢nosti by se mél zaméfit ve svém
pohledu na personalni praci na demograficky vyvoj spole¢nosti a ptizptisobit mu své dlou-
hodobé¢ strategické cile. Pistup k persondlni praci v rdmci age managementu se jevi jako
jedno z moznych vychodisek pro stanoveni vyse uveden¢ho strategického cile. Age ma-
nagement v sobé kombinuje vékovou diverzitu, vyvoj schopnosti zaméstnancti s ohledem na

jejich vék a predevsim individualitu kazdého zaméstnance.

Na organizac¢ni urovni se age management zamétuje na planovani pracovni sily s ohledem
na vékovou diverzitu, pfijimani pracovnikl s ohledem na jejich vek, planovani pracovnich
mist dle fyzického zdravi, spoluprace riznych generaci ¢i zaméteni se na zdravi pracovnikd.

(Storova et al., 2012, s. 8)

Kolektivni iroven

Age management je pfistup, se kterym je mozné se setkat, jak na narodni urovni, tak i na
mezinarodni Grovni. Starnuti populace je celosvétovym problémem, piesto se stale setka-

vame se systémy, které starnuti populace nezohlednuji.

Prvni kroky k nastaveni systémil vedou ptes diichodové systémy, tpravu pracovnich podmi-
nek, prodluzovani kariéry, podporu mladych ¢i modernizaci socidlniho systému. Age ma-
nagement pomaha pfi nastaveni a individualnim pfistupu k jednotlivym generacim, pred-
chézi vékové diskriminaci a moZnému mezigeneracnimu napéti a mél by pomoci pii rozvoji

soucasné pracovni legislativy a rozvoji diichodového zabezpedeni (Storova et al, 2012, s. 8)

Individualni aroven

Poslednim pohledem na age management je individualni troveil. Stejné jako na kazdou ge-
neraci na trhu prace je potieba pohliZet individualné, je tfeba se zaméfit 1 na jednotlivce
z dané generace. Spada-li pracovnik do generace X, automaticky to neznamena, ze bude mit
napiiklad horsi zdravotni stav, nez jeho kolega z generace Y. Jednotlivi pracovnici maji svoji
motivaci, schopnosti a znalosti, jiny pfistup k adaptaci na zmény ¢i kapacitu. A kazdy pra-
covnik by mél byt schopen fici, kdy uz neni schopen danou pozici zastavat. Organizace muize
pracovnikiim pomoci pii jejich rozvoji, podporovat jejich zdravi, rozvijet ¢i omezovat kom-
petence a zlepSovat celkovou kvalitu pracovniho Zivota. (Storova et al, 2012, s. 8)

Kazda z uvedenych urovni mé své zaméfenti, cil a své postaveni. Na druhou stranu nelze na

jednotlivé urovné pohlizet individualng, ale je nutné brat je jako celek. Jedna bez druhé ne-

muze fungovat.
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3.3 Age management v organizacich

Rozvoj organizace je v poslednich letech podminén lidskymi zdroji v organizaci a jejich
znalostmi, informaénimi a technologickymi predpoklady. Rizeni lidskych zdrojti ma stale

vEtsi vyznam na konkurenceschopnosti organizace.

Ptistupy k fizeni lidskych zdrojl jsou ovlivnény vyvojem na trhu prace, spoleCenskym vy-
vojem a demografickou situaci. Aktualnimi tématy pro organizace je stiet riznych generaci

na trhu a zminény piistup k lidskym zdrojim, age management. (Urbancova, 2017, s. 34)

S jiz zminovanym demografickym vyvojem maji velké problémy predev§im malé a stiedni

podniky, které jsou v konkurenéni nevyhod¢ oproti velkym podniktim a pro udrzeni pracov-

rrrrrr

3.4 Implementace age managementu v organizacich

Pro uspé$nou implementaci je dulezité rozhodnuti vrcholového managementu, ktery ma za-
jem zavést age management do firemni praxe. Dle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 113-116)

obsahuje implementace jednotlivé etapy:

1. Sestaveni tymu — u tymu je dilezitd jeho riznorodost ve zkusenostech, urovnich po-
staveni v organizaci a v oblastech, ve kterych v organizaci ptisobi.

2. Vytvoreni budoucich scénaiti — tvorba tfi variant budouciho vyvoje organizace se
zamé&fenim na aplikaci age managementu, ze kterych se vybere jedna, na kterou se
organizace zamefi.

3. Vize a strategie — na zaklad¢€ vybrané varianty nastavit strategicky plan a cile. Nasta-
veni cile a strategie pfedchazi SWOT analyza (zndma také jako analyza silnych a
slabych stranek, hrozeb a ptileZitosti).

4. Audit age managementu — analyza stavajici situace formou osobnich pohovort, po-
piipadé dotazniky.

5. Stanoveni firemnich cilti — stanoveni celofiremnich cili souvisejicich se zavedenim
age managementu, zajisténi participace vSech stran a nastaveni méfitelnych kritérii
pro tyto cile.

6. Realizace age managementu — dohled, koordinace a podpora jednotlivych aktivit od
projektového tymu.

7. Monitoring a vyhodnoceni — vyhodnoceni realizace, nakladl a ptinost zavedeni age

managementu. (Cimbalnikové et al., 2012, s. 113-116)
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3.5 Prinosy a limity age managementu

Celosvétova spolecnost se potyka s demografickymi zménami, starnutim populace, které
méni vékovou strukturu v organizaci. StarSi generace je k zaméstnavateli loajalni, ma rada
své jistoty, je na vrcholu své kariéry a ma vice zkusenosti oproti mladsi generaci. Na druhou
stranu se na trhu potkéavaji ve velké mife tii generace, generace X, Y a Z a okrajove jeste
generace Baby Boomers, a kazda z téchto generaci ma jiny pfistup k pracovnimu zivotu.
Vzajemné se jednotlivé generace mohou dopliovat, prispivat k vétsi produktivité a vymeéna
zku$enosti jednotlivych generaci muze ptispét k propojeni novych a piivodnich principti. Na
fungujicich a osvédcenych zédkladech lze postavit novou metodu, kterd bude zohlednovat
aktualni trendy. Se zamé&stnavanim star$i generace se tedy poji jak pfinosy, tak urcité limity.

(Urbancova, 2017, s. 151)

Produktivita organizace

Generace X a generace Baby Boomers ma za dobu svého ptisobeni na trhu prace nasbirané
zkuSenosti, které jsou jejich know-how. Béhem svého pracovniho Zivota si vyzkouSely by-
rokraticky pfistup k fizeni lidskych zdroji, operativni a i ten strategicky. Z kazdého piistupu
si odnesly jak kladné, tak i zaporné zkusenosti. Tyto zkusSenosti je formovaly a dnes miizeme
fict, Ze generace X a generace Baby Boomers jsou generacemi, které jsou ke svému zameést-
navateli loajalni, kladou dliraz na hodnoty a maji zkuSenosti, které mohou pomoci pfi nasta-

veni strategickych cili organizace. (Urbancova, 2017, s. 151)

Na pracovisti se setkavaji se svymi détmi a vnoucaty (generaci Y a Z), které ovlivnila doba
technického pokroku a online zivota. Rozmanity vékovy kolektiv miize na jednu stranu zpti-
sobit jiz zminované mezigeneracni napéti. Mladsi generace mlZe mit pocit, Ze ji ta starsi
obsazuje pracovni pozice. Na druhou stranu piinasi rozmanity vékovy kolektiv napfic gene-
racemi konkuren¢ni vyhodu pro organizaci. Starsi generace ptrichazi s osvédcenymi postupy
a mladsi zase s technologickym pokrokem. Spojenim téchto dvou pohledit miize vzniknout
novy pfistup k feSeni problémi, ktery bude vyuzivat ovéfené zaklady s novymi technologic-

kymi vymoZzenostmi. (Urbancova, 2017, s. 151)

S timto pfistupem se setkavaly spolecnosti, které zaméstnavaly byvalé pracovniky firmy
Bat’a. Nastaveni a ptistupy ve firm¢ Bat’a jsou dnes uznavané metody a pfistupy, které vyu-
Zivaji uspésné organizace. A jeji byvali zaméstnanci v sob¢ tyto piistupy méli a aplikovali

je z dnesniho pohledu do generace Baby Boomers. Svoje znalosti a dovednosti mohli dale
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rozvijet a ptredavat generaci X. Jejich pevny a ovéieny zaklad, ktery fungoval roky, ve spo-
jeni se znalostmi mladsi generace a modernimi technologiemi pomahaji nastavit systémy

v organizaci a prispét k jejim strategickym cilim.

Znalosti generace

V Ceské republice byl dlouhé roky zavedeny princip, Ze lidé méli pouze jedno pracovni
misto za cely sviyj zivot. Pracovnik délal cely Zivot na ekonomickém odd¢leni kalkulace a
ocekavalo se, ze své znalosti preda pracovnikovi, ktery nastoupi po ném. (Urbancova, 2017,

s. 151)

V dnesni dobé¢ vysoké fluktuace miizeme tento trend znamenat pro organizaci ekonomické
riziko. Zaméstnanec dostane lepsi nabidku a mize odejit ke konkurenci po vyprSeni vypo-
védni lhity. Vypovédni lhata nebyva dostateéné dlouha a zaméstnanec nestaci predat ves-
kerou agendu svému nastupci. Starsi generace miiZe rychle zareagovat na tuto situaci. S da-
nou problematikou mtize mit své zkuSenosti a do problematiky se dostane rychleji nez jeji

mladsi kolegové.

Zavedeni age managementu do organizace ptindsi fadu vyhod, ale také urcity pocet omezeni.
Pro organizaci je dilezité, aby byla s limity tohoto pfistupu sezndmena, jelikoz nékterym
omezenim neni mozné predchéazet nebo je eliminovat. Je tedy diilezité je respektovat a na-

stavit procesy, tak aby z nich spole¢nost vytézila co nejvice.
Pfinosy age managementu pro organizaci jsou dle Cimbalnikové et al (2012, s. 101-102):
a) zavedeni zmény firemni kultury a posileni organizacniho kapitalu

Soucasné trendy spojené s fizenim lidskych zdroji neni mozné prosazovat bez ak-
tivni ucasti zaméstnancl organizace. Trendy jsou tedy zapracovavany nejen do stra-
tegickych cilli organizace, ale predev§im do organiza¢ni kultury. (Cimbélnikové et
al., 2012, s. 101)

b) zvySovani kvality lidskych zdroja
Lidské zdroje jsou jednim z hlavnich faktori, které ovliviiuji vykonnost a konkuren-
ceschopnost organizace. Organizace pfispiva ke zvySovani kvality lidskych zdroji

firemnim vzdélavanim, programy na rozvoj lidskych zdrojti ¢i mezigeneracnim vzde-

lavanim. (Cimbalnikové et al., 2012, s. 101)
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¢)

d)

posileni pozice na trhu

Vékova riznorodost v organizaci piispiva k prizptisobeni se pozadavkiim zdkaznika
na trhu a organizace tim posiluje svoje postaveni. Zastupce kazdé generace zna nej-
Iépe pozadavky a potieby svého okoli. Spolecnost mlze na zaklad¢ téchto znalosti
pfichazet s vyrobky a sluzbami, které jsou $ité na miru kazdé generaci, ptikladem
muze byt tzv. ,stiibrna ekonomika®. ,,Stfibrnd ekonomika“ reaguje na trend ve star-
nuti populace a vytvari tak volné misto na trhu. Typickym piikladem vyrobku ,,stfi-
brné ekonomiky* mtize byt mobilni telefon pro seniory. (Cimbalnikové et al., 2012,

s. 102; Storova, 2016, s. 5)
uznani a image organizace, spolecenska odpovédnost firem

Na soucasném globalnim trhu je Siroka konkurence. Kvalita vyrobku nebo sluzby jiz
neni jedinym rozhodujicim faktorem pro zdkaznika. Pfi rozhodovani zdkaznika hraje
podstatnou roli i dobré jméno organizace. Marketingova a propagacni oddéleni jsou
si tohoto hodnoticiho kritéria védoma a organizuji aktivity, které dobré jméno orga-
nizace podporuji. Mezi organizacemi jsou oblibené aktivity: spoluprace s akademic-
kymi a védeckymi institucemi, charitativni akce, dlouhodobé¢ udrzitelny rozvoj (ak-
tivity zamétfené na ochranu Zivotniho prostredi), aktivity zaméfené na zdravi ¢i akti-
vity spojené s rovnosti a vékovou diverzitou, tedy aktivity age managementu. (Cim-

balnikové et al., 2012, s. 102)
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4 PRACOVNI SCHOPNOST

Stejné jako prochdzi cloveék osobnim vyvojem v osobnim zivoté, tak i jeho pracovni zivot
ma své etapy. K jednotlivym etapam clovéka by mély odpovidat i manazerskéa rozhodnuti
(obr. 5). Thiel (2011 cit. podle Storové, 2016, s. 17) rozlisuje pét hlavnich Zivotnich etap a

manazerskych rozhodnuti, kterd by etapy méla provazet:

- seznameni se s pracovnim zivotem — strategicky nabor pracovnikl a adaptacni pro-
gram,

- zmeéna pracovnich povinnosti — fizeni kariérniho postupu,

- starost o déti — flexibilni pracovni doba, moznost prace zaméstnanctim po matetské
dovolené,

- zména pracovnich schopnosti — benefity zaméfené na zdravi a sport, uprava a orga-

nizace pracovni napln¢ a pracovni doby pro rodiny s détmi,

odchod z pracovniho trhu — plany odchodti, moznosti ptivydelku pii diichodu.

Osobni zivot pracovnika

Zvyknuti si na Zména Starost Kariéra na kfizovatce, Odchod
pracovni Zivot pracovnich o deti ZMena v pracovni Z pracowvniho
povinnosti schopnosti,ohrozeni triw
nezameéstnanosti,

starost o déti i o rodice

»

AN TANEL

o a

l.llcspéﬂr‘q,ir nabor Karierni Flexibilni Mavrat do pracovniho Strategie odchodu
zameéstnanci, planovani formy prace, procesu, fizeni zmen do dichodu (firma),
nastaveni a mentoring rovnovaha osobni rozvoj plan odchodu
adaptatniho v roding (pracovnik)
procesu

Odpovidajici vybrana manazerska opatreni

Obrazek 5 Osobni zivot pracovnika a odpovidajici manazerské opatieni

(Thiel, 2011 cit. podle Storova, 2016, s. 17)

., Pracovni schopnost clovéka je tedy tvorena rovnovahou mezi osobnimi zdroji clovéka a

pracovnimi pozadavky, které jsou na néj kladeny. “ (Storova, 2016, s. 19)
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4.1 Dim pracovni schopnosti

Finsky institut pracovniho zdravi sestavil model tzv. Domu pracovni schopnosti. Diim pra-
covni schopnosti se sklada ze Ctyt pater, pficemz vSechna patra jsou spolu propojena pomoci

schodisté (obr. 6).

o e v (R g

Pracowni schopnost a vk

Socidini sit’

Hodnoty,
postoje

a motivace

Kompetence

Zdravi,
a funkéni

kapacita

Obrazek 6 Dim pracovni schopnosti (Finnish Institute of Occupational Health, 2010 cit.
podle Cimbalnikova, 2012, s. 29)

Prvni poschodi — zdravi a funk¢ni kapacita

Vlastni zdravi je odpovédnosti kazdého ¢lovéka. Starost o dobrou kondici, zdravi zivotni
styl a rozvoj dovednosti by méli byt obsazeny v zivotnich cilech kazdého ¢lovéka. Organi-
zace muze pracovnikiim k tomuto cili pomoci napiiklad podporou zdravého stravovani ve
firemnich jidelnach, zdravotnimi balicky, rehabilitacnimi programy ¢i dnes oblibenymi ba-

licky ovoce a zeleniny. (Storova, 2016, s. 20)

Druhé patro — kompetence

Celozivotni vzdélavani je v dnesni globalizované a technicky vyspélé dobé predpoklad pro
konkurenceschopnou firmu. V dne$ni dobé& nejsou znalosti ze Skoly dostacujici a chce-li ¢lo-
vek uspét na trhu prace, musi své znalosti neustile rozvijet a seznamovat se s modernimi
trendy. Organizace miiZze svym pracovniklim pomoci s rozvojem kompetenci pomoci planu

vzdélavani, mezigeneracni spolupraci, mentoringem ¢i trainee programy. Dulezitou soucasti
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pro rozvoj kompetenci pracovnikl je jejich motivace a zajem o vlastni rozvoj. (Storova,

2016, s. 21)

Treti patro — hodnoty, postoje a motivace

Tieti patro je vyznamnym pojitkem mezi pracovnim a osobnim zivotem, viz rodina a socialni
sit’ (obr. 6). Clovek travi tietinu svého Zivota na pracovisti, proto je dileZité, aby se na pra-
covisti citil dobie a mél vytvorené¢ podminky, které umozni sladit jeho osobni a pracovni
zivot. Organizace mize svym zaméstnanciim pomoci programy na podporu zamestnancti po
navratu z mateiské dovolené ¢i po dlouhodobé nemoci, teambuildingovymi akcemi nebo
programy na podporu svych zaméstnanctl. (Gregar, Pejfova a Klimek, 2015; Storova, 2016,

5. 22)

Ctvrté patro — styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky

Posledni patro spojuje zdkonné pozadavky na bezpecnost prace s mekkymi faktory. Mckké
faktory jsou v dom¢ pracovni schopnosti vnimany jako firemni kultura a atmosféra na pra-
covisti. Jedna se tedy naptiklad o propojeni workshopti zamétenych na ergonomii pracoviste
spolu s pfizpiisobenim organizace prace anebo u start-upii oblibenymi relaxacnimi zénami.

(Storova, 2016, s. 23)

OhroZujicimi faktory pracovni schopnosti mohou byt psychologické faktory (zména poza-
davki na kompetence, nartist pracovnich povinnosti a nepfizptsobeni terminu nartstajicim
povinnostem), psychosocidlni faktory (stres, nedusledné ftizeni, nedostatetna podpora,
Spatné vztahy na pracovisti, nedostate¢na tymova prace) a ostatni faktory (nejistota pracovni

kariéry). (Storova, 2016, s. 23-24)

4.2 Work Ability Index

Index pracovni schopnosti, neboli Work Ability Index (WAI), se vyuziva pro méfeni pra-
covni schopnosti zaméstnancii. S indexem pracovni schopnosti se poprvé setkavame ve Fin-
sku pod vedenim profesora Ilmarinena, ktery je znam jako zakladatel age managementu.
Jeho vyzkum zacal polozenim otazek: Jak dlouho jsou pracovnici schopni pracovat a do jaké
miry ovliviluje tuto délku jejich pracovni naplii? Jednim z vystupti jeho vyzkumu byl zmi-

nény index pracovni schopnosti. (Ilmarinen, 2009)
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Index pracovni schopnosti je vypocitan na zaklad¢ dotazniki, ktery se sklada ze 4 oddilu:

identifika¢ni tidaje, demografické udaje a monitorovaci indikatory, udaje o pracovni schop-

nosti a vliv individualné pocitovanych faktorti na schopnost. Udaje o pracovni schopnosti

se dale déli dle Storové (2016, s. 27) na sedm oblasti:

NS R -

Soucasna pracovni schopnost

Pracovni schopnost k pracovnim narokim

Soucasna onemocnéni
Vliv onemocnéni na praci

Délka absence z diavodu onemocnéni

Prognoza schopnosti v nadchazejicich dvou letech

Dusevni zdravi

Vysledné hodnoty mohou dosahovat intervalii:

7 — 27 bodli — nizka pracovni schopnost

28 — 36 bodl — primérna pracovni schopnost

37 — 43 bodu — dobra pracovni schopnost

44 — 50 bodti — vynikajici pracovni schopnost. (Storové, 2016, s. 26)

Vysledné hodnoty dotaznikového Setfeni slouzi jako podklad pro individudlni hodnoceni

pracovnika a jako zpétnad vazba pro zaméstnavatele, ktery na jeho zékladé muze zavadét

navrhy na posileni pracovni schopnosti. (Storova, 2016, s. 27)

INDEX PRACOVNI SCHOPNOSTI (WORK ABILITY INDEXJ®)

1. Soucasna pracovni schopnost b)
(ve srovnani s minulosti)
Za pfedpokladu, 3e vaZe nevyiE[ pracovnl
schopnost mé hodnotu 10 bodd, jak hodnotite
vad souasnou pracovni schopnost? (0 oznaluje
soutasnou Gplnou neschopnost prace):

01 2 3 4 5 6 7 8 9 10

2. Pracovni schopnost ve vztahu o

k pracovnim narokam

a) PoZadavky vadi prace jsou pfevaZné (tj. vice
ne2ly polovinu pracovni doby):

duBevni
fyzicke
dugevni a fyzické stejnou mérou

Jak hodnotite vasi soufasnou pracovnl schop-
nost ve vztahu k fyzickym ndrokom vasi prace?

velmi dobra

spiSe dobra
promérna

spiZe podpramérnd
velmi podprims ma

Jak hodnotite vasi soufasnou pracovni
schopnost we vztahu k dufewnim ndrokim vagi

praca?

U e T 5
gpBadobrd @0 .o 4
proménna .3
spiZe podpromérmd ... 2

velmi podprimé ma

Obrazek 7 Index pracovni schopnosti — ukazka (Storova, 2016, s. 25)
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5 TEORETICKA VYCHODISKA POUZITYCH METOD

5.1 Kvantitativni a kvalitativni vyzkum

Rozdil mezi kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumem je pfedevsim v jeho zaméteni a veli-
kosti skupiny respondentti. Kvalitativni vyzkum je zamétfen na hledani diivodu a pracuje
s malymi skupinami respondentti. V ramci kvalitativniho vyzkumu se pouzivaji metody sku-
pinové diskuze, hloubkové a expertni rozhovory. Zatimco kvantitativni vyzkum vyuziva me-
tod dotazovani a ve vysledku zjiStuje nédzor a chovani zkoumaného vzorku respondenti.

(Tahal, 2017, s. 31)

5.1.1 Strukturovany scénar

Jednou z metod kvalitativniho vyzkumu je strukturovany scénar. Jedna se o predem pfipra-
vené otazky na respondenta, které se tykaji ur¢ité oblasti a dotazujici je spolu s respondentem

postupné prochézi a diskutuje o nich. (Tahal, 2017, s. 43)

Nativod je respondent upozornén, Ze je rozhovor zaznamenavan na nahravaci zatizeni a jeho
vysledky budou vyuzity pouze pro ucely vyzkumu ¢i projektu. Nasleduje predstaveni tématu
rozhovoru a respondent je pozadan o prvni spontanni reakci na vybrané téma. Déle probiha
rozhovor dle pfipraveného scénarfe. Dllezitym piedpokladem pro uspéSny strukturovany
scénaf je dodrzeni pfipravenych otazek a stanového Casu. V piipadé nedodrZeni scénafe a
vymezeného ¢asu mliZe nastat riziko nezodpovézeni vSech pripravenych dotazii ¢i odklonu

od stanového tématu.

5.1.2 Dotazovani

Dotazovani patii k nejrozsifené;si kvantitativni metodé€. Na zacatku Setieni jsou stanoveny
zakladni a dil¢i cile vyzkumu, které jsou podkladem pro volbu vhodnych otazek. Dale je
vybrana skupina respondentti s ohledem na cil. V ptipad¢ analyzy situace souc¢asného stavu
ve vybrané organizaci jsou osloveni zaméstnanci této organizace a v piipadé osloveni a zjis-
téni nazoru generaci na soucasném trhu prace jsou osloveni respondenti vybrané generace.
U dotaznikového Setfeni mohou byt poloZeny otazky oteviené, uzavieni nebo polooteviené.

(Foret a Stavkova, 2003, s. 33 - 42)
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Oteviené otazky

V ptipadé dotaznikového Setieni s otevienymi otazkami je respondentovi ponechan prostor
na vyjadfeni vlastniho ndzoru. V praxi se setkavame se zcela otevienymi otdzkami, slovni
asociaci nebo s otdzkami, u kterych respondent dokoncuje vétu, obrazek nebo pribéh. U vy-
branych dotaznikovych Setfeni je pouzita asociacni forma otazek. U tohoto typu oteviené
otazky respondent dokoncuje ptibeh nebo tematicky namét. Vyhodou otevienych otazek je

vvvvvv

proces jejich vyhodnoceni. (Foret a Stavkova, 2003, s. 33 — 42; Kotler, 2007, s. 421)

Polooteviené otazky

Tento typ otazek v sobé kombinuje oteviené a uzaviené otazky, jak plyne ze samotného na-
zvu typu otazek. V dotaznikovém Setieni jsou lehce identifikovatelné podle moznosti ,,jinad
odpoveéd™ nebo jen moznosti ,,jiné““. Respondenti mohou kromé vybranych pfedem urenych
odpovédi zvolit i vlastni. Tento typ otdzek v sobé kombinuje vyhody uzavienych otdzek pro
jednoduché vyhodnoceni a zaroven omezuje nevyhody otevienych otdzek a jejich slozitého

vyhodnoceni. (Foret a Stavkova, 2003, s. 33 - 42)

Uzaviené otazky

Uzaviené otazky umoziuji smefovat respondenta piimo k cili vyzkumu a jsou jednoduché
na vyhodnoceni. Nejcastéji se vyhodnocuji pomoci grafii ¢i tabulek. Jejich nevyhodou je, Ze
jsou povazovany za méné zdvazné, u respondentil evokuji moznost nahodilého vypliovani.

V dotaznikovém Setfeni je mozné setkat se s uzavienymi otdzkami:

- dichotomické — dvé moznosti odpovédi,

- mnohovybérové — ti1 a vice moznosti odpovédi,

- Likertova Skala — mira souhlasu a nesouhlasu,

- sémanticky diferencidl — bod, ktery nejlépe vystihuje smér a silu pocitu,

- skéla dualezitosti — stupnice od ,,nedtlezité* po ,,velmi dilezité*,

- hodnotici Skala — hodnoceni jako stupnice ve Skole 1 — vynikajici az 5 — Spatné ¢i
nedostatecné,

- adalsi. (Kotler, 2007, s. 421)
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5.2 SWOT analyza

SWOT analyza zndma také pod ndzvem analyza silny a slabych stranek, piilezitosti a hrozeb.
Cilem SWOT analyzy je zhodnoceni do jaké miry jsou silné¢ a slabé stranky spolecnosti
schopné vyrovnat se se zménami, které mohou ve spole¢nosti nastat. Samotnad zkratka

SWOT vyjadtuje, co tato analyza znamena:

- S = strenghts — silné stranky spolecnosti,
- W = weaknesses — slabé stranky spolecnosti,
- O = oportunities — piilezitosti,

- T = threats — hrozby, (Jakubikova, 2008, s. 103)

Silné stranky Slabé stranky
|strengths) (weaknesses)
zde sa zaznameandvajl skutednosti, zde sa zaznamandvajl ty véci,
které pfinasejl vwhody jak zakaznikam, které firma nedéla dobfe, nebo ty,
tak firme ve kterych si ostatni firmy vedou lepe
Prilezitosti Hrozby
(oportunities) (threals)
Zde se zaznamenavaji ty skutecnosti, které zde se zaznamenavaji ty skutednosti,
mohou zvysit poptavku nebo mohou lépe trendy, udalosti, kterée mohou snizit poptavku
uspokojit zakazniky a pfinést firmé dspéch nebo zapficinit nespokojenost zakazniko

Obréazek 8 SWOT analyza (Jakubikova, 2008, s. 103)
SWOT analyza se sklada ze dvou analyz:
a) SW —analyza silnych a slabych stranek
PrestoZe nazev analyzy za€ina témito zkratkami, doporucuje se, aby tato analyza byla az na
druhém misté. Jedna se analyzu vnitiniho prostiedi spole¢nosti (jejich cild, postupti, piistupti
k persondlni praci €1 firemni kultury). (Jakubikova, 2008, s. 103)
b) OT — analyza pfileZitosti a hrozeb

Tato analyza vychazi z vnéj$iho prostfedi firmy, makroekonomické a mikroekonomické
prostiedi, a doporucuje se s touto analyzou SWOT analyzu za¢inat. Do makroekonomického
prostiedi jsou fazeny ekonomické, technologické ¢i pravni faktory. Naopak do mikroekono-

mického se fadi dodavatel¢, zakaznici ¢i konkurence. (Jakubikova, 2008, s. 103)
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6 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost plisobi na ¢eském trhu ptes pétadvacet let. V pocatcich svého vzniku se
zamg¢fiila na oblast zpracovani skla a jejimi zédkazniky byly pfedevsim spoleCnosti v N¢-
mecku. V prubéhu svého plisobeni na trhu se rozhodla rozsitit své portfolio vyrobkt o zpra-

covani plastii. Po desetiletém piisobeni na trhu zalozila novou pobocku ve Zlinském kraji.

Sortimentem nabizeného zbozi se snazi reagovat na pozadavky jejich zékaznika. Ve svych
skladech mé k dispozici Siroky vybér komodit se zaméfenim na dodavky kompletnich sys-

tému pro vodovody, kanalizace, rozvody plynu a dalSich komodit.

Stejné jako jeji konkurenc¢ni firmy musela celit hospodarskému vyvoji na ¢eském trhu.
V priibéhu let se tedy ménil pocet jejich zaméstnanci dle aktudlni situace na trhu prace.
V obdobi krize, asi pied deseti lety, musela pfistoupit k velkému propousténi. Z diivodu sni-
zeni stavu zameéstnanct byla nucena ukoncit pracovni pomér i s nékolika vyznamnymi ko-
legy, coz se projevilo i na kvalité jejich vyrobktl. Tato zkuSenost pfiméla spolecnost k za-
mefeni se na fizeni lidskych zdrojl a nastaveni strategickych plant, které uz s variantou krize
pocitaji. S kladnym vyvojem hospodaiské situace se pocet jejich zaméstnancii se ustalil na

devadesati zaméstnancich.

ZjednoduSend organizacni struktura spolecnosti:

Obrazek 9 Zjednodusena organiza¢ni struktura (interni materialy spole¢nosti)
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7 ANALYZA SOUCASNEHO PRISTUPU K RiZENIi LIDSKYCH
ZDROJU VE VYBRANE SPOLECNOSTI

Ve vybrané spolecnosti pracuje v soucasné dob¢ devadesat zaméstnancti na hlavni pracovni
pomér. Zhodnoceni soucasného piistupu k fizeni lidskych zdroji se tyka celé spolec¢nosti,

z tohoto ditvodu byli do dotaznikového Setieni zapojeni vSichni zaméstnanci spolecnosti.

7.1 Predstaveni zaméstnanci spole¢nosti

Vybrana spole¢nost se orientuje na pramyslovou vyrobu. U spolec¢nosti s timto zamétenim
pfevazuji mezi zaméstnanci muZzi. Vybrané spole¢nost neni vyjimkou, jak znazornuje nasle-

dujici graf (obr. 10). Ve spole¢nosti pracuje 72 % muzii a pouhych 28 % zen.

Zastoupeni muUzU a Zen ve vybrané spolecnosti

28%

72%

MuZi = Zeny

Obrazek 10 Podil zastoupeni muzl a Zen v organizaci (vlastni zpracovani)

Vékova struktura zaméstnancu

Vékova struktura zaméstnancti spolecnosti (obr. 11) se shoduje s aktualni vékovou struktu-
rou na trhu prace. Nejvétsi zastoupeni maji ve spolecnosti generace X a Y, vice nez 80 %
zamé&stnancl. Zatimco generace Z, kterd na trh prace za¢ina postupné vstupovat, a generace

Baby Boomers, ktera z trhu prace odchazi, tvofi dohromady 14 % zaméstnanctl spole¢nosti.

Pohled na vékovou strukturu hraje zasadni roli pro nastaveni spravnych manazerskych roz-
hodnuti. Kazd4 generace uptednostituje odlisny ptistup k tizeni lidskych zdroji. Odlisny pfi-
stup by se m¢l odrézet 1 v ptijimani novych pracovniki, vybéru benefitli a pfedev§im v mo-

tivaci pracovniki.
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Vékova struktura zaméstnancu

47%

= Baby Boomers (55 a vice let) = Generace X (40 - 54 let)
m Generace Y (25 - 39 let) m Generace Z (18 - 24 let)

Obrazek 11 Vekova struktura zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru (obr. 12) je ovlivnéna vyvojem ekonomické situace v Ceské re-
publice. V obdobi krize muselo vedeni spole¢nosti pristoupit k propousténi zaméstnancti.
V obdobi ekonomického riistu ¢eli odchodu zaméstnancti. Zaméstnanci dostavaji zajimaveé
pracovni nabidky od konkurenc¢nich firem a vedeni spole€nosti vyviji tlak na personalni od-

déleni a vedouci pracovniky, aby zaméstnance motivovalo a neodchazeli ke konkurenci.

Fluktuace zaméstnanct byla ovlivnéna hospodaiskym vyvojem v Ceské republice. Déle nez
20 let pracuje ve spolecnosti jeji vedeni a nékolik fidich pracovnikil (12 %). Jadro pracov-
nikl potiebnych k zajisténi vyroby a chodu spole¢nosti pracuje ve spolecnosti déle nez 10

let (42 %).

Délka pracovniho poméru

u déle nez 20 let délenez10let mdélenez5let mménénezslet

Obrazek 12 Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)
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Funkce ve spole¢nosti

Necelych 60 % zaméstnanct spolecnosti zastava délnickou pozici. Obchodni oddéleni je
zastoupeno 8% a administrativa (19 %), je tvofena ekonomickym (G¢tarna, fakturace), mar-
ketingovym a personalnim oddélenim. Ridici funkce ve spole¢nosti zastava 16 % zamést-

nanct (vedeni spole¢nosti a vedouci pracovnici jednotlivych oddé€lent).

Funkce ve spolecCnosti

[

= délnicka administrativni = obchodni = Fidici

Obrazek 13 Funkce ve spole¢nosti (vlastni zpracovani)

Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancu

Primyslovéa vyroba nema vliv pouze na genderové rozdéleni (obr. 14). Vyrobni zaméfeni
spole¢nosti se projevuje i v nejvyssim dosazeném vzdélani pracovniki. Vice jak polovinu
zamé&stnancl, 67 %, tvoifi zaméstnanci s vyucnim listem a stfedoskolskym vzdélanim. Tre-

tina zaméstnanci ma vysokoskolské vzdélani.

Dosazené vzdélani zaméstnancu

2%

u zikladni vzdélani = vyuéen/a = stfedoskolské vzdélani m vysokoskolské vzdélani

Obrazek 14 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct (vlastni zpracovani)
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7.2 Pohled zaméstnancu na pristup k personalni praci

Age management je komplexni pistup a k jeho tspéSnému zavedeni je potieba zainteresovat
vSech stran. Z tohoto diivodu byl v ramci dotaznikového Setieni analyzovan pohled zameést-

nancl na soucasny piistup k fizeni lidskych zdroju.

Celkova spokojenost se zaméstnanim

V uvodni casti dotazniku, zaméten¢ho na pohled zaméstnanct na pracovisté, byl zjistovan
nazor zaméstnancl na spokojenost se zaméstnanim ve vybrané spolecnosti. Na zéklad¢ zis-
kanych odpovédi lze tici, ze pouhych 33 % zaméstnanct je zcela spokojeno a naopak 9 %
je velmi nespokojeno. Prestoze je témét polovina zaméstnanct se svym zaméstnanim spise
spokojena, je potieba, aby se spole¢nost zamétila na metody, kterymi spokojenost zameést-

nancll na pracovisti zvysi, aby zabrénila piipadnému odchodu zaméstnancii ke konkurenci.

Jak jste celkové spokojen/a se svym
zameéstnanim v této spolecnosti?

48%

velmi spokojen/a spise spokojen/a

m spiSe nespokojen/a m velmi nespokojen/a

Obrazek 15 Spokojenost zaméstnancl se zaméstnanim (vlastni zpracovani)

S celkovou spokojenosti je spojeno i rozhodnuti zaméstnance, zda by si znovu poslal Zivo-
topis do stejné spolecnosti. Témér 80 % zaméestnancl by svij Zivotopis a do vybrané spo-
le¢nosti zaslali a uchdzeli se tak o pracovni misto. Ze zbylych 21 % zaméstnanct 12 % zvo-
lilo variantu ,,spiSe ne* a 9 % ,,rozhodné€ ne®. I kdyZ se na prvni pohled zd4, Ze méné jak
10 % zaméstnancti, ktefi by se o pracovni misto ve spolecnosti jiz uchazet nechtéli, je maly

pocet. Na pohled druhy mtize pocet nespokojenych pracovnikli ovlivnit ty spokojené.
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Kdybyste znovu stél/a pred rozhodnutim o
vybéru zaméstnani, vybral/a byste si opét tuto
spolecnost?

2

= urcité ano spiSe ano = spiSe ne  m urcité ne

Obrazek 16 Znovu zaméstnani ve vybrané spolecnosti (vlastni zpracovani)

Atmosféra na pracovisti

S celkovou spokojenosti zaméstnanct souvisi atmosféra na pracovisti (obr. 17). Cloveék travi
asi tfetinu svého zivota na pracovisti, je proto dulezité, aby se na ném citil dobie. VétSina
zamé&stnancl se k atmosféfe na pracovisté vyjadiila mezi hodnocenim: vynikaji — velmi

dobra — dobra. Pouha 3 % zamé&stnanct se priklani k hodnoceni normalni aZ spise horsi.

Na zéklad¢ hodnoceni zaméstnanct lze fici, Ze na pracovisti jsou mezi zaméestnanci dobré
vztahy. K hodnoceni celkové atmosféry na pracovisti ptispiva kazdorocné poradany team-
building, ktery spole¢nost potada pied letnimi prazdninami, zndmy také jako Letni den. Na

tento teambuilding jsou pozvani nejen zaméstnanci, ale také jejich rodiny.

Jaka je celkové atmosféra na pracovisti?

2% _\1%

= vynikajici velmidobra = dobrda mnormdlni = spiSe horsi

Obrazek 17 Celkova atmosféra na pracovisti (vlastni zpracovani)
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Komunikace s vedenim

S celkovou atmosférou na pracovisti je spojena i komunikace s vedenim, zda vedeni vy-
slechne napady svych podiizenych a bere v potaz jejich nazor. V nékterych piipadech se
muzeme setkat s tzv. profesni slepotou, kdy vedouci ma pocit, Ze jen jeho nazor je spravny.
Zameéstnanci ve vybrané spolecnosti se ve vétsi mite priklani k urovni komunikace na velmi
dobré az dobré trovni, celkem asi 60 % zaméstnanct. Necelych 30 % z nich si mysli, ze by

se uroven komunikace méla zlepsit a vedeni si mélo vyclenit vice ¢asu na nazory svych

podfizenych.
Uroven komunikace s vedenim
= vynikajici velmidobra = dobrda mnormdlni = spiSe horsi
Obrazek 18 Urovei komunikace s vedenim (vlastni zpracovani)
Benefity

1. Pracovni doba

Pracovni doba je v posledni dobé¢ diskutovanym tématem. Mladsi generace Y a Z uptednost-
nuji flexibilni pracovni dobu se zaatkem od 9 hodin, zatimco generace Baby Boomers a
generace X radéji pfivstanou a pfijdou na 6 hodin rano a odchézeji z prace diiv. Ve vyrob-
nich podnicich je pracovni doba ovlivnéna sménami. Spolecnost umoziuje administrativ-
nim, obchodnim a fidicim pracovnikiim flexibilni pracovni dobu, na pracovisti musi byt od
9 hodin rdno do 14 hodin odpoledne, a zbylou pracovni dobu si mohou odpracovat rano nebo
odpoledne. Tento benefit nebylo mozné zavést v oddéleni vyroby, kde pracovni doba za¢ina

v 6 hodin rano a kon¢i po 8 hodinach.

Ve vybrané spolecnosti jsou zaméstnanci v 56 % spokojeni se svoji pracovni dobou. Pouze

1 % zaméstnancii neni spokojeno s rozvrZzenim pracovni doby (obr. 19).
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Jste spokojen/a s pracovni dobou?

1%

33%

= vyhovujici CasteCné vyhovujici = ¢astecné nevyhovujici m nevyhovujici

Obrazek 19 Spokojenost s pracovni dobou (vlastni zpracovani)

2. Odménovani, osobni ohodnoceni

Ptestoze se spolecnosti snazi byt v hodnoceni pracovniki objektivni, vstupuje do hodnoceni
pracovnikt i subjektivni ndzor vedouciho. Spole¢nost ma nastavené ¢tvrtletni odmény. Ve-
douci pracovnik mize navrhnout odménu i v pribéhu roku, naptiklad za splnéni povinnosti
nad ramec pracovnich ¢innosti. DlleZité je ovSem, Ze Ctvrtletni odména neni narokovou
sloZzkou mzdy a ma byt pro zaméstnance motivujici. Spole¢nost ma zavedeno pravidlo, Ze

s kazdym dal§im rokem plisobenim ve spolec¢nosti je zaméstnanci zvySovana mzda.

S timto ptistupem spolecnosti souhlasi pouhych 13 % zaméstnanct. VéEtSina zaméstnanct,
64 % z nich, je s pfistupem spokojena, ale uvitala by 1 jinou formu odmén. Pouhym 2 %

zameéstnanciim se pristup spolecnosti k odménovani a zvySovani plati nelibi (obr. 20).
Jak jste spokojen/a s principy a pravidly

odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni?

2%

4

64%

= urcité ano spiSe ano = spiSe ne m urcité ne

Obrazek 20 Spokojenost s pravidly odménovani (vlastni zpracovani)
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3. Vzdélavani

Moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje je pro mladé generace na trhu prace rozhodujicim
faktorem, zda na vybranou pozici nastoupit. Vybrana spole¢nost by méla své aktivity na
vzdélavani pracovnikl vice rozsifit. S jeji nabidkou rozvoje profesnich schopnosti je spoko-

jenych pouhych 13 % zaméstnanct a vice jak 50 % je nespokojeno (obr. 21).

Spolec¢nost nabizi svym pracovnikiim pouze zakladni skdlu Skoleni. Pracovnici ve vyrobé
jsou proskolovani dle platnych norem, aby spolecnost splitovala ptipadné auditni kontroly
od svych zdkaznikii. Personalni oddéleni ma pravidelné ro¢ni Skoleni v Brn¢ k aktualizacim
v Zakoniku prace. Ostatnim zaméstnanciim je umoznéno navstévovat jednou tydné hodiny

anglického jazyka.

Mate moznost pfi praci v této spolecnosti rozvijet
svoje profesni schopnosti?

= urcité ano spiSe ano  mspiSe ne murdité ne

Obrazek 21 Moznost rozvoje profesnich schopnosti (vlastni zpracovani)

4. Kariérni postup

Pokud zaméstnanec dba na svilj osobni rozvoj a plni tkoly zadané vedoucim oc¢ekéava i na-
sledny kariérni postup. MoZnost kariérniho postupu vidi ve firmé pouhych 30 % zamést-
nancl (obr. 22). Celych 71 % zaméstnancli hodnoti, Ze ma horS$i moZnost nebo dokonce
Zadnou moznost kariérniho postupu. Hodnoceni moznosti kariérniho postupu ma vliv na

motivaci a ochotu zamé&stnancii plnit zadané ukoly.
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Jak hodnotite moznost kariérniho postupu v
ramci této spolecnosti?

= velmi dobra dobra = horsi = Zzadna

Obrazek 22 Moznost kariérniho postupu (vlastni zpracovani)

5. Celkovy pohled na benefity

Z jednotlivych hodnoceni kariérniho postupu, vzdélavani ¢i systému odménovani si spolec-
nost nevede pfili§ dobfe. Na druhou stranu pti hodnoceni benefitli obecné je s pfistupem

spole¢nosti spokojeno 68 % (obr. 23) a nespokojeno 32 % zaméstnancu.

Jste spokojen (a) s benefity, které
zameéstnavatel poskytuje?

= ano ne

Obrazek 23 Spokojenost s benefity (vlastni zpracovani)

7.3 Pracovni schopnost zaméstnancii

Pracovni schopnost zaméstnancii byla hodnocena dle dotazniku k indexu pracovni schop-
nosti a rozliSena dle jednotlivych intervald uvedenych v teoretické c¢asti. Hodnoceni pra-

covni schopnosti je subjektivni. Zaméstnanec hodnoti svoji pracovni schopnost na zakladeé



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 45

svych pociti. Az u 40 % zaméstnancti dle vyplnéného dotazniku (viz ptiloha I) vysel index
pracovni schopnosti vynikajici pracovni schopnost. Nizka pracovni schopnost byla pouze i
jednoho procenta zaméstnancu. Ostatni zaméstnanci vyplnili dotaznik a dostali se do inter-

valu dobré pracovni schopnost (42 %) a priimérna pracovni schopnost (17 %).

Pracovni schopnost v sobé kombinuje schopnost plnit zadané tkoly, zdravotni a psychicky
stav ¢loveéka a osobni pohled na vyvoj zdravotniho a psychického stavu v nasledujicich dvou

letech.

Pracovni schopnost

1%

= nizkd pracovni schopnost prdmérna pracovni schopnost

m dobra pracovni schopnost m vynikajici pracovni schopnost.
Obrazek 24 Pracovni schopnost zaméstnanct (vlastni zpracovani)

7.4 Pristup spole¢nosti k age managementu

Age management je v Ceské republice stale novym tématem. Spole¢nosti se s nim zatim
zacinaji setkévat. Vybrand spolecnost na tivodni schlizce ke spolupraci o age managementu
ptilis nevédéla. V pribéhu rozhovort jsme nasli aktivity, které se do ptistupu k tizeni lid-
skych zdrojti s ohledem na vék realizuji. Jedna se vSak o vybrané aktivity a k fizeni lidskych

zdroji s ohledem na jejich v&k se nepohliZi jako na komplexni systém.

Jednotlivé aktivity, kterymi se spolecnost zabyva, 1ze rozdélit na aktivity spojené se Zivot-

nimi etapami ¢loveéka a na aktivity, které Ize ptifadit do vSech etap.

Presun ze $koly do pracovniho zZivota

Vybrana spole¢nost je oteviena spolupraci se sttednimi a vysokymi Skolami. Jedna se o pod-
nik, ktery spada do kategorie malych a stfednich podniki, nelze tedy ocekavat, ze jeji spo-
lupréace se vzdélavacimi institucemi bude na vysoké trovni, jako je tomu u velkych spolec-

nosti.
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Spolec¢nost kazdoro¢né spolupracuje se stiedni odbornou skolou a nabizi jejim studentim
odborné praxe. Jedna-li se o Sikovného studenta, nabidne mu spolupréci formou letni brigady
a v pripad¢ ze se jedna o studenta posledniho ro¢niku, nabidne studentovi pracovni pomer.
Spoluprace se studenty vysokych Skol neprobihd ve stejné mife jako je tomu u studentii
stiednich Skol. Spole¢nost je ochota se studenty vysokych skol spolupracovat, ale pouze po-

kud ji sami kontaktuji.

Nové ptichozim zaméstnanctim se vzdy vénuje jedna osoba, kterd ho sezndmi s jeho pra-

covni naplni, zavedenymi postupy a s fungovanim ve spolecnosti.

Pracovni a rodinny Zivot

Jak bylo zminéno v ramci dotaznikového Setieni, spole¢nost umoziuje na vybranych pozi-
cich flexibilni pracovni dobu. Bohuzel vyhody flexibilni pracovni doby nelze aplikovat na

vyrobnich pozicich.

Spolecnost kazdoro¢né potada pro své zaméstnance Letni den. Jedna se o teambuildingovou

akci, na kterou mohou zaméstnanci ptivést své rodiny, seznamit je se svym pracovistém a

24

nakladnéjsi tuto akci usporadat, kladné ohlasy na tuto akci maji vyssi pfinos. ZlepSuji se
vztahy mezi jednotlivymi pracovniky, akce pfispiva k potirdni mezigeneracnich rozdili a

zlepSuje vztahy mezi jednotlivymi oddélenimi.

Kariérni postup

S kariérnim postupem je spojeno vzdélavani. Zameéstnanec oc¢ekava kariérni postup, prevy-
Suji-li jeho zkuSenosti a znalosti jeho kolegy. Aby spolecnost prosperovala, musi rozvijet
nejen svij vyrobek ¢i sluzbu, ale musi rozvijet i znalosti svych zaméstnanct. Lidské zdroje

ve spolecnosti jsou povazovany za jednu z hlavnich konkuren¢nich vyhod.

Vybrana spolecnosti nabizi pro své pracovniky kazdoro¢ni Skoleni. V oddé€leni vyroby se
jedna o Skoleni spojena s platnosti norem. Tato Skoleni jsou ovSem pro zaméstnance po-
vinna, pokud by je neméli, spole¢nost by nespliiovala podminky a neprosla auditnimi kon-
trolami od svych zakazniki. Obdobné je na tom personalni oddéleni, které se kazdorocné

ucastni Skoleni k aktualizacim k Zakoniku préce.

Vsem svym zaméstnanclim bez ohledu na pozici nabizi spole¢nost moznost kurzu anglic-
kého jazyka. Tento kurz probihd jednou za tyden a je rozdélen do skupin dle jazykové

arovneé.
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Planovani odchodu do dichodu

Planovani odchodu do dichodu je jedinou zivotni etapou, ke které se v soucasné dob¢ a

soucasném pristupu k personalni praci neda piiradit zadna aktivita.

7.5 Identifikace slabych mist v pristupu k Fizeni lidskych zdroji ve vy-

brané spoleCnosti

Na zaklad¢ dotaznikové Setieni, které probéhlo mezi vS§emi zaméstnanci napfi¢ celou spo-

le¢nosti, a rozhovort se zaméstnanci byla identifikovana slaba mista:

a)

b)

g)
h)

nedostate¢ny systém vzdélavani zaméstnanct — zaméstnanci maji chut’ se dale vzdé-
lavat, spolecnost jim vzdélavani umoziiuje pouze v omezené mife (povinna ¢i nutna
vzdelani v norméch a zékonech),

nereflektovani demografického vyvoje ve strategickém planu spolec¢nosti — spolec-
nost nema vytvoreny piistup, ktery koresponduje s demografickym vyvojem, tedy
starnutim obyvatelstva,

fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti nezohlediiuje vstup novych generaci na trh
prace,

komunikace s vedenim — soucasné nastaveni komunikace s vedenim spole¢nosti,
30 % zaméstnanct se domniva, ze by komunikace mezi zaméstnanci a vedeni méla
byt na lepsi urovni,

kariérni postup — vice nez 70 % zaméstnanct si mysli, Ze neméd moznost kariérniho
postupu, to miize ovliviiovat jejich motivaci a pracovni vykon,

nezohlednéni pracovni schopnosti zaméstnancil,

benefity — soucasné benefity nezohlednuji pfichod generace Y a Z na trh préce,
nizka diverzifikace vékovych skupin — pracovni tymy jsou vétSinou ve stejné vékové
kategorii, neprobihd zde mezigeneracni pienos znalosti a zkuSenosti,

spokojenost zaméstnancti s pravidly odménovani — vice jak polovina zaméstnanct je

spokojena s pravidly odménovani, ale uvitala by jejich inovaci.

Na zakladé¢ dotaznikového Setieni a rozhovort se zaméstnanci vybrané spolecnosti byla vy-

tvofena SWOT analyza (analyza silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb). Cilem

SWOT analyzy byla identifikace slabych mist, na ktera je tfeba se zaméfit.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

Aktivity a pfistup spolecnosti jsou rozdéleny do kategorii na silné a slabé stranky. Externi
vlivy, které spolecnost ovlivituji v pozitivnim ¢i negativnim slova smyslu se déli na ptilezi-

tosti a hrozby (obr. 25).
1. Silné stranky

Mezi silné stranky spolec¢nosti patii ochota vedeni zménit soucasny systém fizeni lidskych
zdroji a vzit ohled na potiebu fizeni lidskych zdroji s ohledem na jejich v€k a pracovni
schopnosti. Jelikoz ma spolecnost dobré konkurencni postaveni na trhu a své know-how ve
vyrobni oblasti muze si dovolit rozvijet svoji firemni kulturu a investovat do nového piistupu

k personalni praci.

Mezi zaméstnanci a jednotlivymi oddélenimi spole¢nosti panuji dobré pratelské vztahy, kte-
rym piispiva jiz zmiflovany Letni den. Zaméstnanci spolecnosti nejsou spokojeni s urovni
dalsiho vzdélavani ve spolecnosti, coz znaci jejich chut’ se dale v oboru vzdélavat a motivaci

k dal$imu kariérnimu postupu.
2. Slabé stranky

Spole¢nost nema ve svém piistupu k fizeni lidskych zdroji zohlednénou situaci na trhu
prace. Pfichod generace Y a Z vyzaduje jiny moderni pfistup a je také potfeba zohlednit
demograficky vyvoj a zaméfit svoji pozornost na star$i pracovniky, jelikoz je na trhu trend

ve starnuti populace.

Zameéstnanci spolecnosti nejsou spokojeni s irovni komunikace mezi nimi a vedenim spo-
le¢nosti. Pracovni tymy jsou sloZeny z pracovnikli podobného véku, neni v nich vysoké veé-
kova diverzifikace. Pokud jsou pracovni tymy sloZeny z riznych zastupct jednotlivych ge-

neraci, pomaha to k mezigeneracnimu pfenosu know-how.
3. PrileZitosti

S novymi pracovniky pfichazi do spole¢nosti nové napady. Pfijeti novych pracovniki riz-
nych vékovych skupin miize pomoci k vétsi diverzifikaci vékového slozeni pracovnich
tymu. Ptilezitosti pro spole¢nost miize byt spoluprace se vzdélavacimi institucemi, ktera ji
umozni vyhledavani talentl uz na odbornych ucilistich, stfednich Skolach ¢i na vysokych
Skolach.

Zaméstnanci spolecnosti by se radi vzdélavali, rizné Skoleni podporujici jejich rozvoj mo-
hou pomoci k jejich motivaci. Pracovni schopnost zaméstnancti mohou prodlouZit programy

zaméiené na podporu zdravi pracovniki.
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4. Hrozby

V soucasné dob¢ ma spolecnost vyhodné konkuren¢ni postaveni na regionalnim trhu. S pfti-
chodem konkuren¢ni firmy mtze o vyhodné postaveni pfijit, coz mize mit za nasledek fluk-
tuaci zaméstnanct nebo nedostatek financi pro zavadéni novych metod nejen v fizeni lid-

skych zdroji.

Ekonomicka situace na trhu miize mit na spolecnost pozitivni i negativni vliv. Negativnim
vlivem je propousténi pracovnikll, coz muze prispét k nedostatku kvalifikovanych pracov-
nikl. Nedostatek kvalifikovanych pracovnikiit mize byt ovlivnén i souc¢asnym demografic-

kym trendem, kdy spole¢nost starne.

Jednotlivé silné a slabé stranky spolu s prilezitostmi a hrozbami zndzornuje nasledujici pie-

hled (obr. 25).

SWOT analyza

Silné stranky

Negativni/Skodlivé

STRENGTHS
podpora zavedeni Age managementu ze strany .. . a
1 , . . 1 nepfipravenost na ménici se trh prace
vedeni spolecnosti
Z
o 2 chut zaméstnancll o sebevzdélavani 2 uroven komunikace s vedenim
-
2 pratelské firemni prostredi - dobra atmosféra . . e
3 v 3 spokojenost s pravidly odménovani
na pracovisti
4 dobré konkurenéni postaveni na trhu 4 mezigeneracni prenos know-how na pracovisti
5 know-how ve vyrobni oblasti 5 nizka diverzifikace vékovych skupin na pracovisti
Prilezitosti
OPPORTUNITIES
i i . ; vysoka fluktuace zaméstnanctli z diivodu
1 nabor novych zaméstnancl 1 ., ,
konkuren¢nich nabidek
Z . 3 o propousténi zaméstnancll z divodu
&z 2 Skoleni pracovniki 2 CY LA Lo
E hospodarské krize
x
w3 spoluprace se vzdélavacimi institucemi 3 trend starnouci populace
, . . nedostatek kvalifikovanych pracovnikl na trhu
4 programy pro podporu zdravi zaméstnancl 4 ,
prace
5 zavdadéni novych metod do fizeni spolecnosti 5 vstup konkurence do regionu

Obrazek 25 SWOT analyza soucasného pfistupu (vlastni zpracovani)
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8 SCENAR PRO ZAVEDENI AGE MANAGEMENTU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

Na zaklad¢ analyzy soucasného stavu ve spolecnosti je vytvofen scénaf pro zavedeny age
managementu. Age management je komplexni ptistup k fizeni lidskych zdroji, ktery bere
ohled na vékovou strukturu zaméstnanct a na jejich pracovni schopnosti. Jelikoz se jedna o
komplexni pfistup, je potieba, aby se dotykal vSech oblasti v podniku a vSech jeho pracov-
nikidl. Pro jeho samotné zavedeni je dulezité, aby byl v souladu s vizi vedeni spole¢nosti,

jejimi strategickymi cili a s firemni kulturou.

8.1 Zavedeni vékové diverzifikovanych pracovnich tymi

Pracovni tymy ve spole¢nosti poméhaji k dosazeni jejich strategickych cili. Sestaveni pra-
covnich tymi s ohledem na vé&k pracovnikli pomaha k zajisténi zastupitelnosti v jejich jed-
notlivych Zivotnich etapach. Pracovni tym slozen z pracovnikl napfi¢ jednotlivymi genera-
cemi zajisti béh jednotlivych oddéleni. Spole¢nost timto rozdélenim mutize pfedchazet pro-

blémim, se kterymi se setkala v prubéhu ekonomické krize.

Generace Baby Boomers je na trhu prace nejdéle a ma nejvice zkuSenosti a znalosti. Béhem
svého pracovniho Zivota se setkala se zavadénim riznych manaZzerskych rozhodnuti a je
schopna rozlisit, zda bude mit rozhodnuti pozitivni ¢i negativni dopad pro vybrané oddéleni.
Omezujicim faktorem této generace je jejich zdravotni stav a niz§i pracovni schopnosti. Ge-
nerace X stejné jako jeji predchiidci ma své zkuSenosti a znalosti. Na jednu stranu pracuje
efektivné a feSeni problému si nejdiive rozmysli, na druhou stranu nevyuziva vSech technic-
kych moznosti, které¢ soucasnd doba nabizi. Jedna se o generaci, ktera ocekava, ze nahradi
pfedchozi generaci na vedoucich pozicich. Generace Y a Z vyrostla na modernich technolo-
giich a bere je jako pfirozenou souc¢ast pii feSeni zadanych pracovnich ukold. Generace Y je
v Zivotni etapé, kdy zaklada své rodiny a stard se o své déti.

Pracovni tymy slozené ze vSech zastupct jednotlivych generaci kombinuji vyhody i1 nevy-
hody vSech generaci. Generace Baby Boomers a X pfindsi do tymu zkuSenosti a znalosti.
Generace Y a Z piispivaji k feSeni problémi s pouzitym modernich technologii. Kombinace
vyzkouSenych postupii s modernimi technologiemi Setii spolecnosti ¢as a financni pro-
sttedky. Zaroven se generace vzajemné zastupuji v dobé mateiskych dovolenych ¢i béhem

pracovni neschopnosti.
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8.2 Pristupy Kk personalni praci dle Zivotniho cyklu zaméstnance

Kazdy zaméstnanec prochazi zivotnimi etapy, které prolinaji jeho osobni a pracovni Zivot.
Pro efektivni fizeni lidskych zdrojii je pfizplisobit manazerska rozhodnuti t€émto zivotnim
je tedy ptitadit do vice etap. Tyto aktivity piedstavim u jednotlivych Zivotnich etap spolu

s poznamkou, u kterych dalSich etap je mozné, je zavést.

8.2.1 Presun ze Skoly do pracovniho Zivota
a) Spoluprace beéhem studia formou povinnych praxi a brigad

V soucasné dob¢ spolupracuje vybrana spole¢nost predevsim se stiedni odbornou skolou,
které nabizi spolupraci formou odbornych praxi. Vybranym studentiim, kteti uspésn¢ absol-
vovali odbornou praxi, nabizi brigddy o letnich prazdninach. Tuto spoluprace mezi spolec-
nosti a vzdélavaci instituci je mozné rozsifit o nabidku vybranym studentiim s celoro¢ni
moznosti brigady. Brigada v pribéhu celého roku pomtze studentiim s jejich vyssi adaptaci
a po ukonceni svého studia mohou nastoupit do pracovniho poméru, aniz by je bylo nutné
zaSkolovat jako jejich spoluzaky, ktefi absolvovali pouze odbornou praxi. Mimo to mohou
celoro¢ni brigady pokryt vypadek pracovnikt z diivodu Cerpani fadné dovolené béhem roku

¢1 absenci z diivodu pracovni neschopnosti
b) Rotace po jednotlivych pozicich napii¢ spolecnosti

Nové ptichozi generace Z na trh prace je metaforicky feceno tabula rasa. Ma teoretické zna-
losti, ale s praktickym vyuZitim se setkala pouze v ramci brigad nebo zminovanych odbor-
nych praxi. Pro jejich profilaci a tspé€Snou adaptaci je vhodné zavést tzv. rotaci po pracov-
nich pozicich napfi¢ celou spole¢nosti. Pfikladem miiZe byt pfichod nového zaméstnance do
oddéleni kalkulace, v organiza¢ni struktufe se jedna o oddéleni uctarny a fakturace. Pfi se-
staveni spravné kalkulace je potieba, aby mél pracovnik pfedstavu o tom, jak vyroba pro-
biha, co je potieba za material, stroje a jaky je odpad pii vyrobé€. Tyto udaje je mozné vycist
z technické dokumentace. Na druhou stranu pokud se kalkulant sezndmi s vyrobou, navstivi
vyrobni odd€leni, kde jsou mu jednotlivé kroky vysvétleny, pomiize mu to pii sestaveni kal-
kula¢ni jednice. Znalost vyrobniho odd€leni poméha 1 obchodnimu oddéleni pii jednéni se
zakazniky, marketingovému pti vybéru vhodného marketingového nastroje a i personalnimu

oddéleni pro zajisténi vSech norem, které musi byt ze zdkona splnény.
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¢) Mentoring

Mentoring spada do kategorie aktivit, které maji své podstatné misto jak v zivotni etapé pie-
chodu ze Skoly do préce, ve skloubeni pracovniho zivota a i kariérniho postupu. Jedna se o
metodu, kdy mentor predava své profesni zkuSenosti mentorovanému. Miize se jednat o spo-
lupraci mezi zaméstnancem a nové prichozim nebo o spolupraci mezi dvéma zaméstnanci,

kteti se mentoruji v urcité specifické oblasti.

Mentoring je typickou aktivitou vyuzivanou v age managementu. Zkuseni pracovnici gene-
race Baby Boomers piedavaji své znalosti mladSim generacim. Za svoji praxi vyzkouseli
ruzné pristupy manazerskych rozhodnuti a jsou schopni fict jejich pozitiva a negativa
z praxe. Mentoring nemusi mit jen smér od starsi generace k mladsi generaci. Mladsi gene-

race muize mentorovat starSiho pracovnika ve vyuziti modernich technologii.

8.2.2 Pracovni a rodinny Zivot

Skloubeni pracovniho a rodinného zivota se tyka predevsim generace Y a X. Pro skloubeni
pracovniho a rodinného Zivota ma spolecnost na vybranych pozicich, které to umoziuji, fle-

xibilni pracovni dobu. Svym zaméstnanciim muize dale nabidnout:
a) Zkraceny pracovni uvazek

Zkraceny pracovni uvazek je jednou z variant, kterou lze nabidnout zaméstnanciim v ramci
nekolika jejich Zivotnich etap. V této zivotni etapé se jedna o zkraceny pracovni ivazek pro
zeny/muze po navratu z mateiské ¢i rodicovské dovolené. Zaméstnancim umoznuje zkra-
ceny pracovni tvazek skloubit starost o dité a zarovenn nevypadnout z pracovniho Zivota.
V dnesni spole¢nosti jde vyvoj neustale dopiedu. Po navratu z rodicovské dovolené (po dvou
az ¢tyfech letech) miize znamenat vyuzivani Gplné jinych postupi ¢i jen firemniho softwaru.
Umoznéni zkraceného pracovniho tivazku pomahd zaméstnancim nevypadnout z pracov-

niho Zivota, znat zavedené postupy a umét pracovat s firemnim systémem.

Zkraceny pracovni ivazek miiZze byt zajimavou formou pro zaméstnance, ktefi jsou jiz di-
chodového véku. Znakem generace Baby Boomers a generace X je jejich starost o rodinu,
maji tedy pottebu byt prospésni a pomahat svému nejbliz§imu okoli. Nabidkou zkraceného
pracovniho Uvazku, ktery reflektuje pracovni schopnost téchto zaméstnancti, jim pomaha
adaptovat se na novou zivotni etapu. Vyhodou prodlouZeni pracovniho Zivota u téchto pra-

covnikli miize byt, ze mohou dale zaucovat své mladsi kolegy, pfedavat jim své zkuSenosti
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formou mentoringu ¢i pomoci k zajisténi pracovniho tymu v dobé dlouhodobé pracovni ne-

schopnosti.
b) Prispévek na piimeéstské tabory

Piiméstské tabory jsou v poslednich letech oblibenou letni aktivitou u déti Skolniho véku.
Pro jejich rodiCe to znamena, Ze si nemusi vybirat svoji dovolenou jen béhem letnich prazd-
nin. Pfiméstské tabory jsou vétSinou organizovany na jeden den a rodice si své déti odpo-

ledne mohou vyzvednout.

Spolecnost se mize rozhodnout, zda svym zaméstnanclim poskytne pouze piispévek na
meéstské tabory, napiiklad 1 000 K¢ na dité, nebo bude tyto tabory pro déti svych zamést-
nancl sama poradat. V pripad¢ volnych finan¢nich prosttedkt je pofaddani letnich pfimést-
skych taborl jednou z moznosti, jak rozsifit spolupraci se vzdélavacimi institucemi. Orga-
nizaci piimeéstskych tdborti mohou mit na starost dva stali zameéstnanci, ktefi na jejich orga-
nizaci budou spolupracovat se vzdélavaci instituci (stfedni odborna skola, gymnazia ¢i vy-
soké skoly). V ramci organizace této akce si mohou zaméstnanci vytipovat organizacné

schopné pracovniky, které jim potom mohou pomoci doplnit jejich pracovni tymy.
c) Sick —day a day — off

Sick — day, neboli zdravotni volno, je volny den, ktery si mize vzit zaméstnanec kdykoliv
béhem roku. Jednd se o den, ktery ma slouzit uzdraveni. Zaméstnanci tohoto dne vyuZivaji
napiiklad pfi nachlazeni, zacinajici chfipce nebo pfi jinych zdravotnich obtizich. Zaméstna-
necky benefit je rozsifeny mezi velkymi spole¢nostmi a jedna se o benefit, ktery Casto na-

jdeme v nabidce pracovnich pozic.

Day — off je den, ktery mize zaméstnanec vyuzit k jakékoliv soukromé ¢innosti (ke sportu,

k rekreaci nebo k vyftizeni pochiizek po uradech).

Oba tyto volné dny se staly soucasti pracovnich nabidek vétSich spole¢nosti. U vybrané spo-

le¢nosti je jeho zavedeni také mozné s nastavenim vnitinich pravidel.
d) Ptispévek na sportovni aktivity

Ptispévek na sportovni aktivity je zndm také jako ,,MultiSport karta®. Jedna se o pifispevek
pro zaméstnance a jeho rodinu na kartu, kterou je mozné vyuzit na v riiznych sportovnich a
rekreacnich zatizenich. S aktudlnim trendem zdravé vyzivy a sportu se jedna o oblibeny be-

nefit, ze kterého ma prospéch nejen zaméstnanec, ale 1 jeho zaméstnavatel. Zdravi zivotni
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styl pfispiva ke spokojenosti zaméstnanct, zvysuje jejich pracovni schopnost a mize zlep-

Sovat vztahy na pracovisti.
e) Prispévek na bydleni ¢i stavebni spoieni

Ptispévek na bydleni Ci stavebni spofeni uz zavedl Tomas Bati. Stavél domky pro své za-
meéstnance, dnes znamé jako ,,Batovy domky*, umozioval svym zaméstnancim firemni

pujcky ¢i mél vlastni firemni banku, kterou zaméstnanci vyuzivali.

Vyvoj cen na realitnim trhu v poslednich letech zaznamenal neobvykly nartast. Mladi lidé si
nemohou dovolit bydleni bez financni pomoci formou hypotéky ¢i finan¢ni pomoci od ro-
dicua. Prispévek na bydleni je tedy zajimavy finan¢ni benefit, ktery mize do regionu ptilédkat

nové mladé uchazece o zaméstnani.
8.2.3 Kariérni postup

a) PécCe o zdravi zaméstnancu

S ptibyvajici odpovédnosti roste i mira zatézovych situaci na psychiku a zdravi zamést-
nanct. Obecné je zndmo, ze s pribyvajicim vékem klesd pracovni schopnost ¢lovéka. Se
zdravim zivotnim stylem, pohybem, vyvazenou stravou a pravidelnymi lé¢katskymi prohlid-

kami miizeme pracovni schopnost ¢lovéka prodlouzit.

Spole¢nost miize svym zaméstnanciim nabizet napiiklad:

ovoce a zeleninu na pracovisti,

- pravidelné navstévy od fyzioterapeuta,

- pravidelné ro¢ni navstévy odbornika na ergonomii, ktery pomize zaméstnanctim pfi-
zpisobit jejich pracovisté, tak aby bylo v souladu s ergonomickymi principy,

- pravidelné 1€katrské prohlidky 1 na vySetfeni, ktera nejsou hrazena pojiStovnou.

b) Skoleni pracovnikii

wrw v

Skoleni pracovniki je aktivita, ktera se prolina nap#i¢ viemi etapami pracovniho Zivota za-
méstnance. Rozvoj schopnosti a znalosti zaméstnancti posouva spole¢nost doptedu a umoz-
fuje 1 konkurencni vyhodu. Zaméstnanci by neméli byt Skoleni pouze v zadkonech a normach,
ale méli by se rozvijet i v jazykovych schopnostech, manazerskych pfistupech, modernich
technologiich ¢i nav§tévovat naptiklad rtizné strojirenské veletrhy, které jim predstavi no-

vinky ve vyrobé, noveé stroje a mohou je inspirovat k zavedeni zmén ve spole€nosti.
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c) Kariérni plany

Kariérni plany motivuji zaméstnance, aby se neustale rozvijeli. Za¢ina vlastnim sebehodno-
cenim zaméstnance, nasleduje hodnoceni od jeho vedouciho, zpracovanim moznosti dalSiho

kariérniho postupu a vzdélavani a jeho pfedstavenim zaméstnanci a nastavenim cild.
a) Pravidelnd hodnoceni zaméstnanct

Pravidelna hodnoceni zaméstnanci se skladaji ze dvou ¢asti: sebehodnoceni zaméstnance a
hodnoceni zaméstnance od jeho vedouciho. Na zakladé pravidelnych hodnoceni zamést-
nanct je jejich vedouci schopen piizpusobit jim napln prace, tak aby korespondovala s jejich
pracovni schopnosti a jejich zkuSenostmi. Zaméstnanec vidi, Ze se o n€j spolecnost zajima a
motivuje ho to k vy$§im pracovnim vykonim. Vedouci pracovnik je ve spolupraci s perso-
nalnim odd¢€lenim na zaklad¢ t€chto hodnoceni schopen planovat jednotlivé pottebné pozice,

pfedchéazet vypadku zaméstnancli a pomahd omezit fluktuaci zaméstnanci.
b) Vyjezdni zasedani vedoucich pracovnikti

Na pravidelna hodnoceni zaméstnancti navazuji vyjezdni zasedani vedoucich pracovnikii a
vedeni spolecnosti. Vyjezdni zasedani slouzi ke zhodnoceni daného finan¢niho obdobi, zjis-
téni pozadavki jednotlivych oddé€leni spole€nosti (na material, pfistroje, nové pozice ¢i na
potiebu posileni pracovniho tymu), nastaveni dal$ich cilti a jejich zapracovani do strategic-

kého planu spolecnosti.

8.2.4 Planovani odchodu do duchodu

Planovani odchodu do diichodu berou vétSinou spole¢nosti jako zbyteény krok navic. S de-
mografickym vyvojem se jedna o dilezitou Zivotni etapu, které je potifeba vénovat pozor-

nost.
a) Klub seniorti

Zalozeni Klubu seniort, ktery tvoii byvaly zaméstnanci spolecnosti, poméha zaméstnanciim
s pfechodem z pracovniho Zivota do dichodu. Klub seniorti potada pravidelné vylety, se-
tkani, ale predevsim ziistavaji byvald zaméstnanci spolecnosti stale v kontaktu se svymi by-
valymi kolegy. Umozni-li jim to jejich pracovni schopnost, mohou vypomoci na svych by-
valych odd¢lenich s mentoringem novych pracovnikii, konzultacemi k zavedeni novych sys-
tému do oddéleni, s vypomoci béhem cerpani mateiské dovolené nebo pii dlouhodobé pra-

covni neschopnosti.
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Jak bylo zminéno v ¢asti pracovni a rodinny zivot, témto pracovnikiim mize byt nabidnut
¢asteCny pracovni tivazek ¢i dohoda o provedeni prace / o provedeni Cinnosti. Zaméstnanci

se tak nemusi bat, Ze by po pfechodu do diichodu pfisli o svilj nastaveny zivotni styl.

Témto zaméstnancim muze byt nabidnuta tcast na Letnim dnu jako hosté nebo v ptipadé
zajmu jako poradatelé. Pokud by se spolecnost rozhodla organizovat letni pfiméstské tabory,

muze do jejich organizace zaclenit i tuto skupinu zaméstnancti.
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9 IMPLEMENTACE AGE MANAGEMENTU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

1. Sestaveni tymu
Tym pro implementaci age managementu je na stran¢ spolecnosti sloZzen ze zaméstnanct:

- vedouci personalniho odd¢€leni — generace X

- ekonoma — generace Y,

- obchodniho referenta — generace Baby Boomers,
- referenta marketingového oddéleni — generace Z,

- zastupce vedouciho z odd¢€leni konstrukce — generace X.

2. Vytvoteni budoucich scénarii

V ptedchozi kapitole byly piedstaveny aktivity rozdélené dle jednotlivych Zivotnich etap,
které v sobé kombinuji metody a piistupy k fizeni lidskych zdroji zaméfenych na vék za-

méstnanci.
3. Vize a strategie

Na setkani vedoucich jednotlivych oddélenich s vedenim spolecnosti byly piedstaveny
mozné aktivity, které spole€nost miiZze v ramci age managementu realizovat. K rozhodnuti o
tom jaké aktivity vybrat, pfispélo dotaznikové Setfeni, které prob&hlo mezi v§emi zamést-

nanci, a pfedev§$im 1 SWOT analyza (viz kapitola 7.5).
4. Audit age managementu

Audit neboli zhodnoceni soucasnému piistupu k fizeni lidskych zdrojl a jeho prvkii age ma-
nagementu je zhodnoceno v ramci kapitoly 7. Ke zhodnoceni sou€asného piistupu bylo po-
uzito dotaznikové Setfeni a osobni rozhovory s jednotlivymi pracovniky v radmci zpracova-

vani této prace.
5. Stanoveni firemnich cila

Vybrané aktivity byly zapracovany do soucasné firemni kultury a jejich plnéni bude kontro-
lovano od personalniho oddé€leni ve spolupréci s ekonomickym odd€lenim (uc¢tarna a faktu-

race).
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6. Realizace age managementu
Vedeni spolecnosti se rozhodlo realizovat nasledujici aktivity:

- podpoiit diverzifikaci pracovnich tymd,

- zavést rotaci napfi¢ jednotlivymi oddélenimi spolecnosti,

- rozsifit spolupréci se vzdélavacimi institucemi,

- mentoring pro nov¢ i stavajici zaméestnance,

- zkraceny pracovni uvazek — pro zaméstnance po mateiské dovolené a pro zamést-
nance generace Baby Boomers,

- podpoftit méstské tabory finan¢nim ptispévkem — v ptipadé, Zze bude vysoky zdjem o
finan¢ni ptispévek, uvazuje vedeni spolecnosti o realizaci vlastnich piiméstskych ta-
boru,

- prispévek na sportovni aktivity = MultiSport karta,

- péce o zdravi — podporou ovoce a zeleniny na pracovisti, kazdoro¢ni Skoleni od od-
bornika na ergonomii pracovisté a ptispévek na lékaiské prohlidky, které nejsou hra-
zeny pojistovnou,

- pravidelné hodnoceni pracovnikiit — hodnoceni pracovni schopnosti a rotace na pra-
covisti dle pracovni schopnosti, moZnost kariérniho postupu a odmén za napady na
zlepseni,

- pulrocni vyjezdni zasedani s vedoucimi pracovniky a vedenim spole¢nosti — zasedani
bude slouzit jako aktualizace pro nastavené strategické a nastaveni pribéznych cilt
spole¢nosti,

- klub senioru.

7. Monitoring a vyhodnoceni

Vedeni spolecnosti si uvédomuje, ze veskeré pfinosy, které age management piindsi, nejsou
vidét obratem po zavedent, ale jedna se o dlouhodoby komplexni proces. V ptipadé kladného
ohlasu od zaméstnancli v ramci jejich pravidelného hodnoceni, bude spole¢nost zavadét

dalsi aktivity.
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10 VYBRANE AKTIVITY AGE MANAGEMENTU

10.1 Diverzifikace vékové struktury pracovniho tymu

V ramci nového piistupu k fizeni lidskych zdrojli, age managementu, byl na ekonomickém
oddé€leni (Uctarna a fakturace) ve spolupraci s vyrobnim oddé€lenim sestaven vékové diver-

zifikovany tym, ktery se zame¢til na automatizace vypoctu kalkulaci.

Tym byl slozen z kalkulanty zamétené na zpracovani plastli (generace Baby Boomers), eko-

nomické referentky (generace X) a ekonomického referenta (generace 7).

V soucasné dob¢ pouzivala kalkulantka pouze zakladni funkce excelu, které ji nahrazovali
kalkulacku. Ostatni udaje si dohledavala v internim systému a v technické specifikaci. Sou-
Casny interni systém nabizi rozsifeni o zautomatizovani kalkulaci. Roz$ifeni tohoto systému
vychazi na 250 tis. K¢, zaskoleni jednoho zaméstnance na 10 tis. K¢ (na kalkulaci ma spo-

le¢nost tii zaméstnance) a ¢astka za udrzbu systému je ve vysi 50 tis. K¢.

Vybrany vysSe jmenovany tym navrhl soubor za pouziti balicku Microsoft Office, ktery po
natazeni dat z interniho systému a kombinaci vhodnych funkei ulehéi vypocet kalkulaci. Je-
likoz k vypoctu kalkulace je zapotiebi dat z interniho systému, je mozné tuto jednici apliko-

vat na vSechny vyrobni oddéleni. Pouze se upravi vstupni soubor z interniho systému.
Rozpis nakladl na zavedeni systému pro kalkulace:

Tabulka 1: Rozpis ndkladl — vékové diverzifikovany tym ekonomické oddéleni (vlastni

zpracovani)

Naklady v K¢ Vlastnirezie Dodavatel
osobni naklady =3 0soby * 2 mésice mzdy + odvody 170000 -
rezijni ndklady =reZijni sazba 20% z osobnich naklad 34000 -
nastaveni SW na miru zakaznikovi - 250000
udrzba na SW - 50 000
Skoleni =3 osoby * 10tis. na osobu - 30000
Celkem 204 000 330000

Pti tvorbé systému pro kalkulace narazil feSitelsky tym na nedostate€nou evidence sklado-
vého systému. Na zdklad¢ tohoto zjiSténi oslovil vedouci oddéleni vyroby spolecnost, ktera
dodéava a udrzuje interni systém. Rozsifeni interniho systému od dodavatele by spole¢nost
stalo dohromady 170 tisic K¢ (100 tis. K¢ nastaveni a Uprava systému, celoro¢ni udrzba

systému ve vysi 50 tis. K¢ a zaskoleni dvou pracovnikl ve vysi 20 tis. K¢).
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Na zaklad¢ cenové nabidky se spojil pracovni tym ekonomického oddé€leni a jeho ¢lenové
ekonomicky referent (generace Z), kalkulantka zaméfend na zpracovani plasti (generace
Baby Boomers) a zaméstnanec oddé€leni vyroby (generace X) a skladnik (generace X) a na
zéklad¢ svych zkusenosti a potieb vytvoftili aplikaci pro skladovou evidenci, kterd umozni

propojeni dat pro potieby kalkulace.
Rozpis nakladii na vytvoteni aplikace pro skladovou evidenci:

Tabulka 2: Rozpis nakladi — vékoveé diverzifikovany tym pro skladovou evidenci (vlastni

zpracovani)

Naklady v K¢ Vlastnirezie Dodavatel
osobni naklady =4 o0soby * 14 dn(l mzdy + odvody 76000 -
rezijni naklady =rezijni sazba 20% z osobnich naklad 16 000 -
nastaveni SW na miru zakaznikovi - 100 000
udrzba na SW - 50 000
Skoleni =2 osoby * 10 tis. na osobu - 20000
Celkem 92 000 170 000

VyuzZiti vlastni zdroji vychazi finan¢né Iépe v obou ptipadech. Vyhodou téchto systémi je
jejich jednoduchost. Na jejich tvorbé se podileli zaméstnanci, ktefi s nimi kazdodenné pra-
cuji a jsou jim tedy usity pfimo na miru. Skoleni pro tyto systémy prob&hne v ramci pracovni
doby, jelikoZ se jedna o interni nastaveni Ize ho upravovat dle potfeb zaméstnancl a neni
potieba zasahu od dodavatele, jak by tomu bylo v pfipad¢ rozsifeni stavajiciho interniho

podnikového systému.

10.2 Spoluprace se vzdélavaci instituci

Spolec¢nost v soucasné dobé spolupracuje predevsim se stiedni odbornou Skolou a poskytuje
ji moznost splnéni odborné praxe u jejich studentd. V ramci rozvoje spoluprace se vzdéla-
vacimi institucemi byla navdzana spoluprace se studentkou oboru Marketingové komuni-
kace, kterd v ramci své povinné praxe a nasledné diplomové prace zpracuje projekt pro mar-
ketingovou komunikaci spolecnosti pfes socialni sit€ a modernizuje webové stranky spolec-

nosti.

Spole¢nost nemusi poskytnout studentce Zadné finan¢ni ohodnoceni. Pokud by byla s jeji
praci a naslednym projektem spokojena, mize studentce po ukonceni studia nabidnout moz-

nost prace na pozici marketingového specialisty.
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Spolecnost jiz diive planovala investici do marketingové komunikace ptes socidlni sit¢ a
upravu svych webovych stranek. Oslovila tedy spolecnost, ktera se na tuto problematiku
zamgétuje.

Ptehled cen za sluzby zaméfené na komunikaci na socialnich sitich a upravu webovych stra-

nek:

Tabulka 3: Pfehled cen za marketingovou komunikaci (interni materialy spole¢nosti)

Marketingovd komunikace - socialni sité a web |R0<V:n|' naklady

Marketing na socialni siti

- sprava socidlnich siti bez rozpoc¢tu na reklamu 210000

- sprava socialnich siti (s reklamou) 420000

- cena pfipravy (strategie, obsahovy plan, grafika) 80 000
Webové stranky

- tvorba webovych stranek od firmy 50 000

- tvorba webovych stranek od freelancera 90000

- sprava webovych stranek 10000

Pokud by se spolecnost rozhodla zaméstnat studentku jako specialistu na marketingové ko-
munikace, ro¢ni naklady na jeji mzdu by se pohybovaly okolo 500 000 K¢ ro¢né. V porov-
nani se sluzbou od dodavateli se sice nejedna o ptilis vysoky rozdil v ndkladech, na druhou
stranu by se specialista na marketingovou komunikaci nezaméfil pouze na spravu na social-
nich sitich a webové stranky, ale doplnil by marketingovy tym i dal§imi ¢innostmi (ucast na

veletrzich, organizaci firemnich akci apod.).

10.3 Rodinny a pracovni Zivot

Spolecnost se rozhodla pro pfispévek pro zaméstnance na piiméstské letni tdbory pro déti
zaméstnancl. Néaklady na tydenni pifiméstsky tabor se pohybuji v regionu okolo 2 000 —
2 500 K¢. Ve spolupréaci s personalnim oddélenim bylo zjisténo, ze se jedna asi o 40 déti.
Celkové naklady na tuto aktivitu by spole¢nost vysly: 40 déti * 2 500 K¢ ptispévek na dité
=100 000 K¢&.

Pokud by se prispe€vek na priméestsky tabor osvédcil, vedeni spole¢nosti uvazuje o jeho or-
ganizaci na interni urovni, naptiklad ve spolupréci s marketingovym oddélenim a klubem

seniord.
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10.4 PécCe 0 zdravi zaméstnancu

PécCe o zdravi zaméstnancii patii do kategorie aktivit, které nemaji viditelny vysledek v pri-
behu trvani projektu, ale jejich vysledky se projevi v az prabehu dalsich obdobi. Jedna se o
naklady na MultiSport kartu a ovoce a zeleninu na pracovisti v zimnim obdobi.

MultiSport karta umoznuje zaméstnanctim a jeji rodin€ vyuzivat sportovni a rekreacni zaii-

zeni. Spolecnost by na tuto kartu ptispivala 1 000 K¢ mési¢né.

Ovoce a zelenina na pracovisti v zimnim obdobi zahrnuje naklady na balicky ovoce a zele-
niny pro vSechny zaméstnance v obdobi od fijna do bfezna. Jeden balicek vychazi na 30 K¢

a zamgstnanci ho budou dostavat trikrat tydné.
Celkové ro¢ni naklady na tyto aktivity jsou vyc€isleny v nésledujici tabulce (tab. 4).

Tabulka 4: Néklady na péci o zdravi zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Péce o zdravi zaméstnancu Rocni naklady
MultiSport karta - pfispévek 1 000 K¢/zaméstnance 1080 000
Ovoce a zelenina na pracovisti v zimnim obdobi 200000

10.5 Limity nového pristupu k age managementu

Implementace age managementu do vybrané spole¢nosti ma své limity. Mohou ji ovliviiovat

faktory:

nedostatek financnich prostfedkl k zavadéni jednotlivych aktivit,

mezigeneneracni napéti mezi zaméstnanci,
- neupiimnost v pravidelnych hodnocenich zaméstnanc,

- zména nazoru vrcholového managementu k vybranému piistupu.
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11 CASOVA, NAKLADOVA A RIZIKOVA ANALYZA

11.1 Casova analyza

Casova analyza byla provedena za pomoci programu QM a jeho nastroje CPM (Critical Path
Metod). Pro vytvoteni ¢asové analyzy bylo nutné definovat jednotlivé Cinnosti, které jsou
soucasti dané¢ho projektu, jejich navaznost a dobu trvani. Data byla zpracovana na zakladé

vstupnich dat (tab. 1) a vyhodnocena do uzlové ohodnoceného sitového grafu s kritickou

cestou projektu (obr. 26).

Tabulka 5: Seznam ¢innosti (vlastni zpracovani)

. ... .| Doba
Cinnost Popis Cinnosti Pref:-lchazejlu trvani
¢innost

(dny)
A Analyza soucasného pfistupu - 2
B Zhodnoceni slabych stranek soucasného pfistupu A 1
C Analyza problematiky age managementu B 7
D Zhodnoceni analyzy problematiky age managementu C 3
E Vybér vhodného pfistupu - Skola a prace D 3
F Vybér vhodného pristupu - prace a rodina D 4
G Vybér vhodného pfistupu - kariérni postup D 5
H Vybér vhodného pfristupu - odchod do dichodu D 4
I Vytvoreni budouciho scénare E,F,G,H 6
J Pfedstaveni scénare vedeni spolecnosti I 1
K Schvdleni scénare od vedeni spolecnosti J 1
L Implementace pristupu - Skola a prace K 8
M Implementace pfistupu - prace a rodina K 16
N Implementace pfristupu - kariérni postup K 32
0] Implementace pfistupu - odchod do dlchodu K 12
P Kontrola splnéni scénare L,M,N,O 2

Q Zhodnoceni zavedeni age managementu P

Kriticka cesta: A B —->C—->D—->G—->I—->J]—->K—->0—->P—->Q

Kriticka cesta zobrazuje ¢innosti a jejich nejdelsi moznou cestu mezi vstupnim uzlem, ana-
lyzou soucasného pfistupu, a vystupnim uzlem, tedy zhodnocenim zavedeni age ma-

nagementu. Nejkrat§i mozny Cas pottebny ke vS§em ¢innostem, které jsou nutné pro imple-

mentaci projektu, je 62 dnd.
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Obrazek 26 Kriticka cesta (vlastni zpracovani)

11.2 Nakladova analyza
Néklady spojené s vybranymi aktivitami jsou zndzornény v nasledujici tabulce (tab. 6):

Tabulka 6 Néklady na vybrané aktivity age managementu (vlastni zpracovani)

Aktivita Popis Naklady
Diverzifikace vékové struktury autF)matlzace kallkula.cnl jednice 204 000
aplikace skladové evidence 92 000
Spolupréce se vzd&lavaci instituci prax? a dll p!omova !orace ’marketergc?veho specialisty -
zaméstnani marketingového specialisty 500000
Rodinny a pracovni Zivot pfispévek na détské tabory 100 000
. , o MultiSport karta 1080000
Péce o zdravi pracovnik( - -
ovoce a zelenina na pracovisti 200 000
Celkem 2176 000

Finan¢ni navratnost je v piipad¢ ptistupu k lidské praci obtizné vyjadfit. Jedna se o dlouho-
doby pfistup, ktery v sobé€ nese prvky subjektivniho pohledu. U navratnosti investice do lid-
skych zdrojii neexistuje stejny vztah jako v rozvaze, kdy se aktiva a pasiva rovnaji. Spolec-
nosti investice do lidskych zdrojii pfindsi nejen financni piinos, ale predevsim zvyseni pra-

covni schopnosti zaméstnancti, jejich motivaci a vyssi pracovni nasazeni.

11.3 Rizikova analyza

Rizikova analyza hodnoti moZzna rizika projektu, kterd mohou ovlivnit jeho tspé$nou reali-
zaci. Z vysledki rizikové analyzy by mély vyplyvat aktivity a piipadné podnéty, jak témto

rizikiim piedejit, pfipadné zmirnit jejich negativni dopad na projekt.
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Rizika projektu:

1. neochota zaméstnanct k zavadéni novych ¢innosti

obava zaméstnanci generaci Baby Boomers a X nahrazenim od mladsSich generaci
nedodrzeni ¢asového planu

nedostatend zpétna vazba od zaméstnanct pti hodnoticich pohovorech
nedostatek finan¢nich prostiedkil na aktivity age managementu

osobni limity zaméstnanct

R

vysoké zainteresovanost zaméstnancti do projektu a nedostatek pracovniho Casu na

kazdodenni ¢innosti

Velmi vysoky @

Vysoky

©
9

VLIV NA PROJEKT

Primérny

®@®

Nizky

0 0,25 0,5 0,75 1

PRAVDEPODOBMNOST WVZNIKU RIZIKA

Obrazek 27 Rizikova analyza (vlastni zpracovani)

Navrhovana opatieni k eliminaci rizik:
1. neochota zaméstnanct k zavadéni novych ¢innosti

Zaméstnanci budou informovani o zamyslenych aktivitdch a bude jim vysvétlen jejich pfi-

nos, ktery se v budoucnu promitne i do jejich osobniho Zivota. Pfistup k age managementu
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se zaméfuje na zamestnance s ohledem na jejich veék, zkusenosti a jejich zdravi. Zavedenim
aktivit age managementu se zvysi jejich pracovni schopnost a budou mit konkuren¢ni vy-

hody oproti zaméstnanctim jinych firem.
2. obava zaméstnanci generaci Baby Boomers a X nahrazenim od mladSich generaci

Neshody mezi generacemi budou eliminovany v ramci teambuildingovych akei, kdy se za-
méstnanci budou poznéavat i mimo jejich pracovni zivot. Vytvotrenim vekovée diverzifikova-
nych pracovnich tymu, zkracenym uvazkem a zalozenim klubu seniorti uvidi starsi pracov-
nici, Ze ma spolecnost zdjem o jejich zkuSenosti a znalosti a jejich vék a zkuSenosti bere
spise jako jejich vyhodu. Zaméstnanci jsou timto motivovani a maji chut’ predavat své know
— how dale. Zamétfenim aktivit na jejich zdravi, ptisp&je i k delsi pracovni schopnosti zistat

na pracovisti.
3. nedodrzeni casového planu

Jelikoz se jedna o komplexni ptistup k fizeni lidskych zdrojii, u néhoz neni ¢asovy harmo-
nogram omezujicim faktorem a zalezi pouze na vedeni spolecnosti, kdy bude chtit dané ak-

tivity zavadét.
4. nedostatecna zpétna vazba od zaméstnanct pii hodnoticich pohovorech

Pracovni schopnost mtiZze byt na zac¢atku zavadéni age managementu pro zamestnance citli-
vym udajem, u kterého nemusi byt zcela upfimni. Spole¢nost v§ak na zakladé téchto poho-
vorli nebude zaméstnance propoustét, ale prizpiisobim jim jejich pracovni napln, tak aby
vyuzili svoje schopnosti a znalosti na co nejvyssi trovni. Timto dojde mezi zaméstnanci

k uklidnéni a nebudou se bat vyjadtit sviij osobni nazor.
5. nedostatek finan¢nich prostfedkil na aktivity age managementu

Z nékladového zhodnoceni vybranych aktivit vyplyva, ze se jedna o pfistup, ktery spolec-
nosti na jednu stranu naklady Setfi, na stranu druhou ji i ndklady pfindsi. V ptipadé nedosta-
te¢nych finan¢nich prostiedkit mize dojit k omezeni rozsahu zavedenych aktivit a omezit je

pouze na vybrané a oblibené mezi zaméstnanci.
6. osobni limity zaméstnancii

Osobni limity zaméstnanct budou vyhodnocovany v ramci hodnoticich pohovoril. Za spo-
luprace vedoucich pracovnikil a personalniho oddéleni se bude spolecnost snazit o posunuti
téchto limith, ptipadné tyto limity zohledni pfetfazenim na jinou méné kvalifikovanou ¢i fy-

zicky naro¢nou pracovni pozici.
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7. vysoka zainteresovanost zaméstnancti do projektu a nedostatek pracovniho ¢asu na

kazdodenni ¢innosti

Nastaveni vhodného time managementu zainteresovanych pracovnikii eliminuje toto riziko.
Pravidelna kontrola v ramci vyjezdnich zasedani s vedenim spolecnosti a vedoucich pracov-

niku.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 68

ZAVER

Cilem diplomové prace bylo vytvofeni projektu zlepseni age managementu jako soucasti
fizeni lidskych zdroji ve vybrané firmé. V ramci diplomové prace jsem spolupracovala se
sttednim podnikem ve Zlinském kraji, kterd na trhu plisobi vice jak pétadvacet let. Vedeni
spole¢nosti si uvédomuje, ze lidské zdroje jsou jejim konkuren¢nim faktorem a rozhodla se
zmenit soucasny piistup v jejich fizeni. Do svého strategického planu se rozhodla implemen-
tovat vybrané aktivity, které podporuji ptistup k fizeni lidskych zdrojii s ohledem na vk

zaméstnancu.

Diplomova prace je rozdélena do tfech zakladnich ¢asti. V prvni ¢asti se prace vénuje teore-
tickému tvodu do problematiky. V teoretické ¢asti jsou predstaveny pfistupy k fizeni lid-
skych zdrojii v Ceské republice, demograficky vyvoj v Ceské republice a jednotlivé gene-
race na trhu prace, se kterymi se spolecnosti mohou setkat. Nasleduje ptedstaveni piistupu
k tizeni lidskych zdroji s ohledem na jejich vék, zndmé pod ndzvem age management. Zaver
teoretické ¢asti je vénovan teoretickym vychodiskiim pro analytickou ¢ést (dotaznikové Set-

feni a SWOT analyza).

Druha ¢ast diplomové prace se vénuje splnéni jednoho ze tii pribéznych cilti — analyze sou-
¢asného pristupu k fizeni lidskych zdroji. Soucasny stav ve spolecnosti je analyzovan do-
taznikovym Setfenim, které tvoti zdklad pro SWOT analyzu a analyzu slabych mist ve spo-

le¢nosti.

Z poznatkl v analytické Casti je vytvoren scénaf a predstaveni moznych aktivit, které spo-
le¢nost miize aplikovat, aby prodlouzila pracovni schopnost svych pracovnikii. Aktivity jsou
vybrany s ohledem na vék pracovniki a reflektuji jeho Zivotni etapy. Vedeni spole¢nosti se
rozhodlo vybrat vzorek navrhovanych aktivit a zaclenit je do své firemni kultury a do svych

strategickych planii. Této implementaci jsem vénovala posledni ¢ast své prace.

Projektovou €ast uzavira ¢asova, nakladova a rizikova analyza, kterd upozoriiuje na mozna

rizika, kterd mohou pfi implementaci nastat, a navrhuje feSeni, jak tato rizika eliminovat.

Starnuti populace je celosvétovy problém, kterému je potieba postavit se celem. Firmy by
mély do své strategie zaclenit aktivity, které¢ prodluzuji pracovni schopnosti jejich zamést-
nancd. Lidské zdroje jsou pro firmy jednim z nejcennéjSich faktorti, které ovliviiuji jejich
konkurenéni postaveni na trhu. Cim dfive si firma uvédomi, Ze lidé jsou jeji vyhodou, tim

diive se ji podafi zavadét moderni piistupy k jejich fizeni.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

CPM  Ciritical Path Method
SWOT Strengths, Weaknesses, Opportunities and Threats Analysis

WAI Work Ability Index
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SEZNAM PRILOH

PI Dotaznik pro zaméstnance



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Obecné informace o zaméstnanci:

1. Genderové rozdéleni — jste:
a. muz
b. Zena
2. Vé&kova struktura — kolik je Vam let?
a. Baby Boomers (55 a vice let)
b. Generace X (40 - 54 let)
c. Generace Y (25 - 39 let)
d. Generace Z (18 - 24 let)
3. Nejvyssi dosazené vzdélani — jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a. zakladni vzdélani
b. vyucen/a
c. stiedoSkolské vzdélani
d. vysokoskolské vzdelani
4. Funkce ve spolecnosti — jakou zastavate funkci ve spolecnosti?
a. délnicka
b. administrativni
c. obchodni
d. fidici
5. Délka pracovniho poméru — jak dlouho trva Vas pracovni pomér pro tuto spolec-
nost?
a. déle nez 20 let
b. déle nez 10 let
c. délenez 5 let
d. méné nez 5 let

Pohled zaméstnance na pracoviSté

6. Jak jste celkove spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?
a. velmi spokojen/a
b. spiSe spokojen/a
c. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a
7. Kdybyste znovu stal/a pred rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a byste si
opét tuto spolecnost?
a. urcité ano
b. spise ano
c. spiSene
d. urcité ne
8. Jste spokojen/a s pracovni dobou?
a. vyhovujici
b. castecné vyhovujici
c. Castecné nevyhovujici
d. nevyhovujici



9. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni?
a. urcité ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. urcité ne
10. Jaka je celkoveé atmosféra na pracovisti?
a. vynikajici

b. velmi dobra
c. dobra
d. normalni

e. spise horsi
11. Na jaké urovni probihd komunikace s vedenim? Mate moZnost vyjadfit s k problé-
mum, poptipadé vyjadfit své ndpady nebo navrhy?
a. vynikajici
b. velmi dobra
c. dobra
d. normadlni
e. spise horsi
12. Méte moznost pii praci v této spolecnosti rozvijet svoje profesni schopnosti?
a. urcité ano
b. spiSe ano
c. spiSene
d. urcité ne
13. Jak hodnotite moZznost kariérniho postupu v ramci této spole¢nosti?
a. velmi dobra

b. dobra
c. horsi
d. zéadna
14. Jste spokojen (a) s benefity, které zamé&stnavatel poskytuje?
a. ano
b. ne

Pracovni schopnost

15. Soucasna pracovni schopnost - aktudlni pracovni schopnost v porovnani s nejlep-
$im zivotnim obdobim

a. 100%
b. 75%
c. 50%
d. 25%

e. méné nez 25%
16. Pracovni schopnost k pracovnim narokiim - pracovni schopnost ve vztahu na pra-
covni pozadavky
a. 100%
b. 75%
c. 50%



d. 25%
e. méné nez 25%

17. Soucasna onemocnéni - pocet soucasnych nemoci
a. 0 nemoci

b. 1 -3 nemoci
c. 4 -6 nemoci
d. 7 -9 nemoci

e. vice jak 9 nemoci
18. Vliv onemocnéni na praci - sniZzeni pracovni schopnosti s ohledem na onemocnéni

a. méné nez 25%

b. 25%
c. 50%
d. 75%
e. 100%
19. Délka absence z divodu onemocnéni - nemocenska v pribéhu minulého roku (v
mésicich)

a. 0 mésict
b. 1 -3 mésice
c. 4-6mésict
d. 7-9 mésict
e. vicejak 9 mésici
20. Prognoza schopnosti v nadchéazejicich dvou letech - vlastni prognoza pracovni
schopnosti na nasledujici 2 roky

a. 100%
b. 75%
c. 50%
d. 25%

e. méne nez 25%
21. DuSevni zdravi - duSevni zdravi

a. 100%

b. 75%

c. 50%

d 25%

e. meéné nez 25%
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