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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva pojetim konceptu age managementu ve spole¢nosti X. Jde
o koncept fizeni, ktery zohlediiuje zkuSenosti a potieby pracovnikli s ohledem na jejich vék.
Teoreticka Cast prace se zabyva charakteristikou age managementu a managementu lidskych
zdrojt. Jelikoz demograficky vyvoj v Ceské republice neni p#ili§ piiznivy, zaméfuje se
predevSim na skupinu zaméstnanct starSich 50 let. Praktickd Cast se vénuje piedstaveni
spolecnosti X, analyze soucCasného stavu persondlnich procesit ve vztahu k age
managementu a zmapovani individualnich potteb zaméstnanct, piredevsim s ohledem na
jejich veék. V projektové casti je predstaven projekt implementace age managementu. Cilem
prace bylo, na zdklad¢ vysledkl priméarniho vyzkumu, navrhnout projekt implementace age

managementu ve spolecnosti X.

Kli¢ova slova: age management, lidské zdroje, zaméstnanec, vzdélavani

ABSTRACT

This thesis deals with the concept of age management in company X. It is a management
concept that takes into account the experience and needs of employees with regard to their
age. The theoretical part of the thesis deals with the characteristics of age management and
human resource management. Since the demographic development in the Czech Republic is
not very favourable, it focuses mainly on the group of employees over 50 years of age. The
practical part is devoted to the introduction of company X, analysis of the current state of
HR processes in relation to age management, and mapping of individual needs of employees,
especially with regard to their age. In the project part the project of age management
implementation is presented. The aim of this thesis was, based on the results of the primary

research, to propose a project for the implementation of age management in Company X.

Keywords: age management, human resource, employee, education
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UvVOD

Nepiiznivy demograficky vyvoj v Ceské republice i v Evropé hraje dtleZitou roli v Fizeni
podnikd. Populace stirne, a to ma vliv i na Geské hospodaistvi. Pracovni trh v Ceské
republice je vysoce konkurencni a najit zaméstnance je vyzva pro vétSinu obort. Volnych
pracovnich sil je nedostatek, proto se soustfedi pozornost na péci o stavajici pracovniky.
Podle tydeniku Ekonom se podet pracujicich ve vy$§im véku a v diichodu zvysuje. Spatnd
nastaveny trh préce, socialné-kulturni prostiedi a moznost brzkého odchodu do diichodu
neumoziuje vyuziti potencialu starSich zaméstnanct. Z vyzkumut vyplyva, Ze polovina
muzu a tfetina zen ve véku 50 let chee pracovat i v dichodu. Z toho by tézily nejen vyrobni
firmy, kterym chybi zaméstnanci, ale také stat, ktery by od déle pracujicich vybiral dané
a odvody, do penzijniho systému by proudilo vice pen¢z. (Byma, Vackova, 2020, str. 12).

Z tohoto diivodu by firmy mély uvazovat o vytvoreni vhodnych podminek pro starsi
pracovniky, ale také ptildkat nové mladé pracovniky a vytvofit tak diverzitni pracovni tymy.
Ve vyspélych zemich je b&Zné, ze firmy zavadi age management, coz v CR zatim neni moc
roz$iteny pojem. Dalo by se fict, Ze age management jako souc¢ast diverzity managementu
se zabyva fizenim lidi s ohledem na jejich vék a schopnosti. Tak jako v marketingu pouZzivaji
rizné nastroje v souvislosti s vékem a riznymi pozadavky zékaznika, tak i v personalistice
je nutné zavést tento pfistup. Posilovani firemni kultury a aktivni vnimani potieb
zaméstnanct jsou nedilnou soucasti personalnich strategii.

Diplomova prace se zabyva implementaci principti age managementu ve spolec¢nosti X
a sklada se ze tfi Casti — teoretické, analytické a praktické.

Teoreticka Cast prace se zabyva charakteristikou koncepce age managementu, managementu
lidskych zdrojii a s tim souvisejicich pojmi. V jednotlivych kapitolach jsou definovany
pojmy jako napiiklad ageismus, pracovni schopnost nebo diversity management. Jsou zde
také popsany vyhody zavedeni age managementu, jeho ndstroje a moznosti méfeni
zakladnich procesti. Posledni cast kapitoly se vénuje metodickému postupu a popisu
vyzkumnych metod. V praktické ¢asti prace je predstavena a charakterizovana spole¢nost X
a popsany soucasny stav personalnich procest ve vztahu k age managementu. Cilem prace
je navrhnout projekt implementace age managementu ve spolecnosti X, a to na zaklad¢
vysledkli primdrniho vyzkumu. Vysledky vyzkumu jsou interpretovany a vyhodnoceny
a jsou zodpovézeny vyzkumné otazky. Projektova Cast se zabyva projektem implementace

age managementu. Jsou definovany piinosy age managementu pro spolecnost.
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I. TEORETICKA CAST
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1 AGE MANAGEMENT

Pojem age management neni v Ceské republice pfili§ znamy a personalni oddéleni
a spolecnost se s nim teprve seznamuji. Koncept age managementu vychazi z oblasti
strategického fizeni lidskych zdroji. Podle Cimbalnikové a kol. (2011) mizeme age

management definovat jako fizeni lidi zohlediujici jejich vek, schopnosti a potencial.

,Age management, nebo také age diversity management, je zastresujici termin pro
dynamicky soubor zdsad, pravidel, postupii, nastroji, rezerv a investic tykajici se
uplatnitelnosti a zameéstnatelnosti jednotlivcii, pritom podporuje optimum ekonomické
a spolecenské produktivity v priibehu celého Zivota, a umozZiiuje pracovnikiim vSech
vekovych kategorii vést produktivni a zdravy Zivot, véetné obdobi odchodu do diichodu. “
(Novotny a kol., 2015, s. 56).

Hlavnim principem je, aby kazdy zaméstnanec mél moznost svlij potencial vyuzit a nebyl
v nevyhod¢ kvuli svému véku. Koncept age managementu se ¢asto zaméiuje na jedince ve
véku 50+. Opatfeni age managementu jsou sméfovana ke vSem skupindm pracovniki,
zahrnuji tedy opatieni ve vztahu k absolventim nebo k rodi¢im malych déti a skloubeni
rodinného a pracovniho Zivota (work-life balance).

Celed’ova a kol. (2014) uvadi dalsi opatieni, jako napiiklad zdravi a Zivotni styl star§ich
pracovnikil, soulad se strategii mezigeneracniho preddvani zkuSenosti, znalosti
a nastupnictvi v organizaci.

Cilem age managementu je vyuziti silnych stranek zaméstnanct bez ohledu na jejich veék.
Opatieni ve vztahu ke starnoucim zaméstnancim sméfuji k podpotfe jejich pracovni
schopnosti. Age management neni soutéZenim mezi generacemi. Pokud jsou lidem vSech
generaci zajistény rovné piilezitosti a fizeni lidskych zdroji je vedeno socialné zodpovédné,
prospiva to vS§em bez ohledu na vék. Mezi hlavni zdsady age managementu patfi:

- dobra znalost v€kového sloZeni organizace,
- spravedlivé postoje ke starnuti,

- pochopeni individuality a rozmanitosti (Horvathova a kol., 2016, s. 188-191),
(Cimbalnikova a kol, 2012, s. 14).

Podle Kalousové a kol. (2015) se age management zaméciuje na vékovou diskriminaci,
podporuje lepsi a pestiejsi rozvoj a fizeni lidskych zdroji, poskytuje vhodné pracovni
podminky, celozivotni pfistup k praci i k celozivotnimu uceni. Opatieni pro zlepSeni

schopnosti pracovat a byt zaméstnatelny jsou urcena pro vsechny vékové kategorie.
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Cimbalnikova a kol. (2012) rozliSuji tfi trovné age managementu. Jednd se o uroven
individualni, organizac¢ni a ndrodni. Rizeni age managementu je nutné na vSech trovnich,

protoze se navzajem ovliviuji.

Opatieni na individualni arovni

Podle Cimbalnikové a kol. (2012) se jedinec podili na udrzeni a obnové vlastni
zameéstnatelnosti. Zaroven se snazi ziskat predpoklady k uplatnéni u jiného zaméstnavatele
v ptipad¢ nutnosti. Individudlnim zajmem je dosazeni spokojenosti, kterd je dana kvalitou
profesniho i osobniho Zivota. Zaméstnanec by meél pocitat s dlouhou pracovni drahou
a s nutnosti pracovat do vyssiho véku a celozivotné se vzdélavat. Obecné je znamo, ze kdo
neni ochoten ucit se novym vécem, na trhu prace neobstoji. Vyzvou je naucit se pracovat
s vyhodami svého veku, jakymi jsou zkuSenosti, odstup a nadhled, schopnost reflektovat

situace, které uz nékdy fesil, a uméni vyjednavani.

Opatieni na organizacni irovni
Potfeba udrZet a rozvijet lidsky potencidl k vykonu, trvale ptizplisobovat pracovniky
potfebam podniku a zvySovat produktivitu prace, to jsou hlavni faktory pro zavadéni age

A4

managementu na organizacni Urovni. Vyss$i podil starSich pracovniki vede zaméstnavatele
k vy$§imu z4jmu o implementaci programu age managementu. Pfiméfend pracovni zatéz,
ochrana zdravi pfi praci a zdravé socidlni prostfedi na pracovisti patfi k socidlné

odpovédnému chovani organizaci.

Opatieni na narodni urovni

Age management na narodni trovni je spojen s maximalizaci ptispévku starnouci pracovni
sily k ekonomickému a socidlnimu rozvoji. Starnuti populace jako jev ohrozujici socialni
rozvoj je tfeba fesit na Grovni vladnich opatfeni. Jde o sladéni nabidky a poptavky na trhu
prace, feSeni otdzek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvazovani negativnich stranek
demografického vyvoje v oblasti zdravi, produktivity prace atd. Rizeni starnouci pracovni
sily vyzaduje vefejnou intervenci predev§im proto, Ze mnohé aspekty problému nejsou
pokryty trhem. Vetejny zajem je vyjadfovan v tzv. vékové politice (Cimbalnikova a kol.,

2012, s. 35).
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V soucasnosti je age management rozvijen v souvislosti s koncepty jako aktivni stari,

diversity management, socialni odpovédnosti nebo zdrava organizace (Novotny a kol., 2015,

s. 56).
PROBLEMY RESEN[ CILE
A PRILEZITOSTI A PROSTREDKY A VYSLEDKY
«funkthikapadita Age Management . zlepsov’an‘l fu nkc{m schopnosti
« 2dravi « posilovani fyzickych, . posllov’an] zdrayi )
o | -kompetence mentélnich a socidlnich B S kompett’anct: _
% SRR s 2droji +2vySovani pracovni sc opnosti
M | :prmatstopios 1 + podpora zdravi — -snlzvova,nl,pracovvm (inavy
A « rozvijeni kompetenci . zv!sov’an} ?a.mestnan_osti_
i — « fizeni zmény ~snizovani fi:lka.m;{r'glnahzace
« spoluticast « zlepSovani kvality Zivota
$ $
« produktivita Age Management «zvySovani celkové produktivity
« konkurenceschopnost « individualni feSeni - zvySovani konkurenceschop-
- absentismus + spoluprdce mezi vékovymi nosti
« tolerance zmény skupinami « snizovani absentismu
= | - pracovni komunita L * vékovd ergonomie L «zlep3ovani managementu
& | «pracovni prostiedi » pracovni prestavky «odbornost persondlu
«dostupnost pracovnich » pruznd pracovni doba « ZlepSovaniimage
sil » prdce na Castecny tvazek « pokles nakladii na,nepraci”
» trénink namiru
! { !
+postoj k praci a Age Management + snizovani vékové diskriminace
odchodu do diichodu « Zzmény postojli k véku « zvySovdni véku odchodu do
«vékova diskriminace - piedchazeni vékové diichodu
+diichodovy vék diskriminaci «sniZovani nékladd na dlichody
= | pracovni nezptsobilost « rozvoj pracovni legislativy «snizovani nakladti na
S |« poméry zavislosti » rozvoj diichodového nezaméstnanost
g +ndklady na dlichody zabezpedeni « snizovdni nakladi na zdravotni
S | +ndklady na zdravotni » r0zvoj podplirnych péci
péci mechanismii diichodového « riist narodniho hospodafstvi
systému - posilovani blahobytu

Obrazek 1 Klicové urovné age managementu (Storové, Fukan, 2012, s. 8)

1.1 Aktivni stari

Celedova a kol. (2017) oznacuji staii jako posledni vyvojovou etapu, ktera zavriuje

auzavird zivot osobnostn¢, duSevné, spiritudlné i1 fyzicky. Stafi je zaroven socidlni

charakteristikou a spolecenskym statutem. Autoii dale zdlraziuji, ze staifi neni nemoc

a prozivat ho zdravé vede k pocitu pohody (well-beeing). Model well-beeing se jevi jako
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idedlni metoda. Jde o navozeni pohody ve vSech oblastech zivota. Klidné starnouci lidé se
vyznacuji nejen dobrym zdravotnim stavem, ale také télesnou a dusevni zdatnosti, dobrymi

socialnimi kontakty a naladou.

, Uspésné starnouci lidé maji zajem o deni kolem sebe a vyhledavaji moznosti dale se
vzdelavat, dozvédet se néco nového. Vyuzivaji moznosti, které jim jejich seniorsky treti vek

nabizi. “ (Celed'ova a kol., 2017, s. 16)

Zodpovédna péce o zdravi je pro vSechny, ktefi chtéji pristupovat ke starnuti aktivné.
Dulezitymi ¢innostmi je rozvoj zajmil a konicki, pfijmuti svého v€ku a vyrovnani se se

svymi potizemi na zaklad¢ omezeni a mozZnosti.

1.2 Diversity management

Rizeni diverzity je inovativni piistup k vedeni pracovnikil. Pojem diverzita lze definovat
jako rGznorodost, rozmanitost, rozdilnost ¢i odlisnost. Koncept diversity managementu
muzeme chapat jako proces pladnovani, organizovani, fizeni a podpory spolecenské
riznorodosti v zajmu piinost pro organizaci a jeji vykonosti. Tyto procesy se vztahuji
zejména k jejich véku, pohlavi, etniku a k naboZenskému vyznéani. Cilem je vytvofit
inkluzivni organizacni strukturu, umoznit vSem pracovnikim uplatnit svou odliSnost
arozvijet jejich potencidl. Propojenost s principem inkluze miZze vytvofit konkurencni
vyhodu organizace. Diversity management a inkluzi je nutné podporovat vétsi flexibilitou
pracovniho trhu. Diverzita se stdvd obchodni nutnosti. Organizace chtéji sladit pracovni
zivot zaméstnancli s tim osobnim a pracuji s jejich vékem tak, aby byl potencial efektivné
vyuzit (Horvathova kol., 2016, s. 175-176) (Kalousova a kol. 2015, s. 19).

Z hlediska spolecnosti je diverzita diilezitd pro vyrovnavani neptiznivého demografického
vyvoje a zamezeni ekonomickych problémi v diisledku klesajici porodnosti. Pro jednotlivce
to miize znamenat zvySeni moznosti uplatnéni na pracovnim trhu, protoze koncept
podporuje mySlenku rovnosti bez ohledu na odliSnosti a vede k vyss§i vzajemné toleranci, ke
zlepSeni mezilidskych vztahl a ke snizovani xenofobie a rasismu (Business pro spole¢nost

©2016).

1.3 Spolecenska odpovédnost organizaci

Koncept spole¢enské odpoveédnosti organizaci (z anglického Corporate social responsibility)
byl poprvé zminén ve 2. poloving 20. stoleti a pfedstavuje dobrovolny zdvazek organizace

zohlediiovat pfi svém rozhodovani a kazdodennich cinnostech potieby svych zakaznik,
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dodavatelll, zaméstnancii a dalSich aktért, (tzv. stakeholders), jichZ se jeji ¢innost organizace

pfimo nebo nepiimo dotyka.

Procesy, pfi kterych se vytvareji produkty, spotfebovavaji zdroje a mohou poskodit Zivotni
prostfedi. Na vedeni organizaci jsou kladeny pozadavky, aby eliminovaly skodlivy efekt

produkce (Martin, 2004, s. 301).

Podle Storové a Fukana (2012) je spoleéenska odpovédnost organizaci (CSR) zptisobem
vedeni firmy a budovani vztahl s partnery, ktery pfispiva ke zlepSeni reputace a zvySeni

divéryhodnosti podniku.

Kotler (2004) zminuje tzv. ,,lidstéjsi* kapitalismus, kdy spolecnosti neztraci ze zietele
obcanské zajmy a socidlni péci. Socialni odpovédnost a charitativni ¢innost jsou nedilnou

soucdasti firemnich hodnot a vizi.

Problematika CSR stoji na tfech pilifich, a sice ekonomickém, spoleCenském
a environmentalnim. Spolecensky odpovédna organizace realizuje koncept dobrovolné a nad
ramec zakonnych povinnosti. Smyslem CSR je pfispivat k udrZitelnému rozvoji celé
spolecnosti a snaha minimalizovat negativni dopady podnikatelské cinnosti na Zivotni
prostiedi. Sifeni konceptu CSR miize pomoci i stit, a to vytvafenim odpovidajicich
podminek pro jeho rozvoj, podporou jeho propagace a spolecensky odpovédnych aktivit.
Nérodni zastitu nad CSR ma od roku 2013 Ministerstvo primyslu a obchodu, jehoz ukolem
je vypracovavat strategicky dokument Néarodni akcéni plan spolecenské odpovédnosti

organizaci v Ceské republice (NAP CSR) (Oficialni portal Rady kvality CR © 2022).

Ekonomicky pili¥

Organizace, ktera se prezentuje jako spolecensky odpovédnd, by méla mit transparentni
podnikani, aby fungovala s principy dobrého chovani nebo etickymi kodexy, zaroven vSak
musi vytvaret dobré vztahy se vSemi ziCastnénymi stranami. Podle Kalousové a kol. (2015)
je sdileni hodnot mezi firmou a spole¢nosti rozhodujicim faktorem konkurenceschopnosti.
Koncept spolecenské odpovédnosti I1ze vyuzit i bez vynaloZeni mimotfadnych néakladd.
Organizace musi piizpusobovat své obchodni modely situacim, kdy zajisti zisky pii vyuziti
niz$ich zdroji, jelikoz ceny komodit stale rostou a zdkaznici pozaduji odpoveédné produkty.
Jak uvadi web tydenudrzitelnosti.cz cilem je zachovat ekonomicky blahobyt, aniz bychom

omezovali sviij blahobyt environmentalni.
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Socialni pili¥

Rozvoj lidského kapitalu, péce o zdravi a bezpeCnost zaméstnancii, udrzeni pracovnich
standard, jistota zaméstnani a rovné ptilezitosti bez ohledu na pohlavi, ndbozenské vyznani,
veék, narodnost nebo handicap, to jsou hlavni faktory socidlni odpovédnosti. Cilem je
soudrznost mezi jednotlivymi generacemi nebo spoleCenskymi skupinami, rovnymi pravy,
ptistupem ke vzdélani nebo omezovanim chudoby. Odpovédna organizace zajist'uje profesni
rozvoj zameéstnancl, poradenstvi propusténym zameéstnancim (tzv. outplacement)

a angazuje se v oblasti svého podnikéni.
Environmentalni piliF

Cinnost organizace by méla spliiovat ekologické standardy chranici piirodni zdroje,
podporovat obnovitelnost zdrojii a investovat do vyvoje a Sifeni novych, ohleduplnych
technologii. Méla by prosazovat takovou firemni politiku, kterd je ohleduplné k zivotnimu

prostfedi a ma na né&j co nejmensi dopad (Kalousova a kol., 2015, s. 11).

1.4 Principy a cile age managementu

Cimbalnikova a kol. (2012) uvadi, ze k GispéSné implementaci age managementu vedou
komplexni feSeni, ktera vychazi znarodni politiky, respektuji specifika organizace

a charakter pracovni sily. Podle autori ma vyznam osm pilifi age managenemtu:

e Znalost vékove struktury zaméstnanct — vedeni organizace zna skutecnou vékovou
strukturu zaméstnancti, je seznameno s budoucim vyvojem potieby pracovnich sil,
odhaduje fluktuaci zaméstnancli v ¢asovém horizontu a stale vyviji systém hledani

a naboru novych zaméstnanc.

e Rovné postoje ke vsem vékovym skupindm zaméstnancii — vedeni organizace ma
kladny postoj ke starnoucim zaméstnanctiim a k jejich znalostem, které umi vyuzit,
hleda zpisoby, jak lze zabréanit vékové diskriminaci v organizaci, a uplatiuje je

v ramci firemni kultury.

e Management, ktery rozumi individualité¢ a rozdilnosti — vedeni organizace nabizi
rovné piilezitosti vSem zaméstnancim bez ohledu na veék a zohlediiuje jejich
diverzitu a individualitu. Také podporuje zaméstnance v prub¢hu riznych etap

pracovniho cyklu a zajist'uje nastaveni spoluprace mezi mladsi a star$i generaci.
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e Kvalitni a funkéni vékova strategie — organizace klade diraz na ocenéni
a rovnopravnost zaméstnancii rizného véku, na spolupraci mezi rizné starymi lidmi,

a podporu starsich pracovniki v jejich pfani pokracovat v praci.

e Dobrd pracovni schopnost — pracovni schopnost, motivace a ville pokracovat
v pracovnim Zivoté se mezi starnoucimi pracovniky zvysily natolik, Ze zaméstnanci
by radi ve spole¢nosti pracovali az do odchodu do diichodu. Vedeni firmy si je
védomo, jakymi zdroji je tvoiena pracovni schopnost a jaka je v riznych vékovych

skupinach.

e Vysoka uroven znalosti — vedeni organizace si je plné védomo konceptu sdilenych
kompetenci a uceni se, proto zabezpecilo, aby zkusenosti starSich pracovnikd byly
pfedavany mlad$im zaméstnancim. Organizace znd vyznam celozivotniho
vzdélavani.

e Dobré organizace prace a pracovniho prostiedi — organizace prace, pracovni doba,

a pracovni prostfedi po fyzické 1 socidlni strance odpovidaji potfebdm zaméstnanct

rizného véku. Organizace zné potieby zamé&stnanct v riznych vékovych fazich.

e Péce o kvalitni pracovni zivot zaméstnancli — uznani, pracovni pohoda a kvalita
Zivota star§ich zaméstnancil se v nasi organizaci vyznamné zlepsily. Organizace ma
stanoven podpurny program pro nastavajici penzisty, vede jejich databazi a je s nimi
ve spojeni pro pripadnou nabidku prace v neocekavanych situacich. Pracovnici
odchazeji do diichodu v diistojnosti (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 39-43) (Storova,
Fukan, 2012, s. 61-62).

Ugelem jednotlivych piliit, které jsou navzajem propojené, je urdit smér a cile rozvoje age
managementu. Vize mohou vyvolat diskuse o potieb¢ jeho zavedeni a pomahaji najit vhodné
nastroje, metody a postupy k dosaZeni téchto cili. Kazda organizace si cile definuje podle
své vychozi situace, stanovené vize a strategii. VSechny metody a postupy by mély byt

v souladu s firemni kulturou (Horvathova a kol., 2016, s. 193-194).

Prakticky uplatnit age management l1ze v konkrétnim vykonu jednotlivych personélnich
¢innosti. V oblasti personalniho planovani se jedna o analyzu vékové struktury zaméstnanct
a jejich potieb. V oblasti ziskdvani zaméstnanci mulZe organizace zavést opatfeni
ohleduplna k véku, zamezujici vékovou diskriminaci a podporujici vékovou diverzitu. Nové
nastupujicim pracovnikiim v procesu adaptace je vhodné ptidélit starSiho a zkuSené€jSiho

pracovnika. V delSim Casovém horizontu se realizuje vzdélavani a rozvoj, jako naptiklad
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kurzy zamétené na poznani novych technologii, vzdélavaci kurzy pro manazery zamétené
na problematiku starnuti na pracovisti nebo kurzy zamétfené na piipravu na odchod do
dichodu. Diilezita je 1 oblast pée o zaméstnance, v ramci které mohou byt upravovany
pracovni doby, zkracené tivazky nebo mohou byt vyuzity nastroje ke sladéni pracovniho
a osobniho Zivota. Znalost problematiky starnuti umoziluje managementu pfijmout vhodna
opatieni a tim vytvaret podminky pro delsi pracovni zivot. Uvédoméni si silnych stranek
riznych generaci pro podnik znamena konkuren¢ni vyhodu (Horvathova a kol., 2016,

5. 196).

Zvedeni principti age managementu prispiva ke zvysSeni adaptability starSich pracovnikil
a jejich odborné urovné znalosti , dovednosti a kompetenci v souladu s pozadavky trhu prace

(Ministerstvo prace a socialnich véci © 2022).

1.5 Vyhody zavedeni age manangementu

Pted rozhodnutim o zavedeni age managementu v organizacich je tfeba znat jeho pfinosy:

zachovani si konkurence schopnosti v trznim prostiedsi,

- snizeni finan¢nich ndkladl (niz§i mira absenci a sniZeni fluktuace pracovnikil),
- vytvofeni vysoce kvalitni pracovni sily,

- zlepSeni vetejné image organizace (odpovédny zaméstnavatel),

- lepsi vztahy s pracovniky a jejich vét§i spokojenost pfinasi persondlni stabilitu,
sniZuje absence, fluktuaci a také pfinasi vétsi loajalnost pracovnikli (Cimbalnikova

akol., 2012, s. 101-102).

1.6 Nastroje age manegementu

Podle Walkera (2005) je v Evrope mira pracovnikii odchéazejicich z trhu prace v souvislosti
s nizkou kvalitou pracovniho mista ¢tyfikrat vyS$si nez u pracovnikli s vysokou kvalitou
zaméstnani. K ndpraveé je nutné zlepsit vzdélavaci systém organizaci, tzn. zajistit piistup
k trvalému odbornému vzdélavani, zlepsit bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, organizovat
préci a pracovni dobu flexibilnéji, podporovat rozmanitost a umoznit kariérni postup.

Klicovymi dimenzemi age managementu jsou piedev§im rozvoj zaméstnancu a planovani
kariéry, prubéznd Skoleni, pruzné rozvrzeni pracovni doby, vékoveé smiSené tymy,
ergonomie a identifikace funkci, udrzovani a podpora dobrého zdravi, podpora vékové

rozmanitosti a mezigeneracni spoluprace.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 19

Cimbalnikova a kol. (2012) uvadi, Ze maximalniho vyuziti schopnosti a zkuSenosti
zaméstnanct nad 50 let mohou firmy dosdhnout dobie zvolenymi néstroji. Tyto nastroje lze

Clenit jednotlivé do dvou skupin:

- Nastroje spojeny s obsahem prace, jako naptiklad restrukturalizace pracovnich mist,
ergonomie prace (omezovani fyzické zatéze), rozvoj mezigeneracni spolupréce,
vzdelavani na miru pracovnikim 50+, podpora rozvoje fyzické kondice pracovnikti
a podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody. Autoifi zminuji také

samostatné podnikani jako vhodnou alternativu ke klasickému zaméstnani.

- Nastroje spojené s organizaci prace mohou byt naptiklad pfizptisobeni organizace
prace, ¢asteény uvazek, nepravidelna prace, kombinace prace v kancelafi a prace
z domova, podpora zdravi a vhodného pracovniho prostiedi, pfizptisobovani
pracovni doby, sdilené pracovni misto a projektové zaméstnavani (Cimbalnikova,

2012, s. 105-106).

1.7 Pracovni schopnosti (work ability)

vvvvvv

determinovana jejimi télesnymi rozméry a konstrukci téla, motorikou a télesnou zdatnosti,

funkci smyslovych organti a mentalni zptisobilosti (Gilbertova, Matousek, 2002, s. 29).

Vyzkumy poukazuji na fakt, Ze pracovni schopnost se v prubehu Zivota zaméstnance méni.
S pribyvajicim vékem zaméstnance se pracovni schopnost snizuje. V kazdém véku se
vyskytuje mnozstvi faktort, které ovliviiuji pracovni schopnost jedince a které jsou spojeny
s pracovnim mistem, praci samotnou, se socidlnim prostfedim nebo se spolecnosti obecné

(Cimbalova a kol., 2012, s. 28-29).

Age managementem a konceptem pracovni schopnosti se zabyva Finsky institut pracovniho
zdravi, ktery uspotadal faktory ovliviiujici pracovni schopnost do tzv. Domu pracovni
schopnosti. Faktory, které jsou tvofeny Ctyfmi patry uvnitt domu, ovliviiuji pracovni
schopnost kazdy den, vnéjsi faktory maji na pracovni schopnost vliv také, ale tento vliv je
nepiimy a obcasny. Schodisté uvniti domu ukazuje na vzajemnou propojenost jednotlivych

pater a jejich vzajemné ovliviiovani (Storova, Fukan, 2012, s. 37).
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Spoletnost  Demograficka Vzdélavaci ProdluZovani pracovniho
struktura systém Zivota

Pracovni schopnostavék

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovnipodminky
Socialni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obrazek 2 Déim pracovni schopnosti (Storova, Fukan, 2012, s. 38)

UdrZeni a rozvoj pracovni schopnosti

Storova a Fukan (2012) uvadi, e k udrzeni pracovni schopnosti je diilezité nalézt pro cely
pracovni cyklus rovnovahu mezi pracovnimi a osobnimi zdroji, jako jsou prace, odborné
dovednosti a hodnoty. K udrzeni arozvoji pracovni schopnosti je zapotiebi dobra
spoluprace mezi managementem a jednotlivymi pracovniky a vytrvalost. Efektivni
spolupraci mize byt vytvofena rovnovaha na pracovisti vedouci ke zlepSeni vzajemnych
vztahti. Zakladem pro udrzovani pracovni schopnosti je aktivni pfistup jednotlivei kolektivu
a jejich moznost ovlivnit zdravi a bezpecnost prace a dalsi opatieni na podporu zdravi na
pracovisti. ZjiStovani potteb udrZzovani pracovni schopnosti musi zahrnovat vSechny jeji
jednotlivé rozméry, podle kterych se dale planuji jednotliva opatieni. Investice do podpory
pracovni schopnosti zaméstnanci se vyplati, nebot’ spokojeni a motivovani pracovnici

s dlouhodobymi zkuSenostmi jsou hnacim motorem a konkuren¢ni vyhodou firmy.
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Autofi Storova a Fukan (2012) rozdé&luji opatfeni na podporu pracovni schopnosti do péti
skupin podle vztahu k ur¢itému okruhu:
- pracovni prostfedi (napi. inovace pracovnich pomtcek, kvalita ovzdusi nebo
spravné drzeni t€la pfi praci);
- kolektiv (zpétné vazba, nastaveni efektivni komunikace, nezavislost a zodpoveédnost

pracovniki);

- znalosti a dovednosti (Skoleni na zlepSeni soft skills a hard skills, IT a odbornych

znalosti);

- funk¢ni kapacita a zdravi (organizace pohybovych aktivit, rekreace, odvykani

koufeni);

- starnouci zaméstnanci (zména obsahu prace, fyzické aktivity na podporu zdravi,
duSevni pohoda, ergonomie pracovniho mista).
Zavedena opatieni musi byt dlouhodoba, aby se projevil pozitivni efekt (Storova, Fukan,

2012, s. 43-46).

Konani a jednani clov€ka je ovlivilovano fadou Cciniteld: jeho osobnosti samotnou,
spolecenskymi normami chovani, geografickymi podminkami, technickoekonomickymi
determinanty aj. Proto je nutné pii hodnoceni osobnosti a posuzovani zptisobilosti ke
konkrétni ¢innosti vychazet z analyzy pozadavkl a podminek prace, kterou ma zaméstnanec

vykonavat (Gilbertova, Matousek, 2002, s. 36).

Walker (2005) se ptiklani k nazoru ostatnich autort, Ze konkurenceschopnost v soukromém
sektoru a efektivita vefejného sektoru bude stale vice spocivat ve vykonnosti a produktivité
starnoucich pracovnich sil. UdrZeni pracovni schopnosti starnoucich pracovnikl a jejich
vykonnosti je pro organizace klicové. Autor se zabyva i politickymi feSenimi. Pokud budou
politici podporovat moznost pied€asného odchodu do dichodu a hranice odchodu se
nezvysi, bude se zvySovat socialni a ekonomické vylouceni starSich pracovnikli. Navic
zavadeéna opateni jsou jen docasnd, nefesi ani nezabranuji zdkladnimu problému. Udrzeni
schopnosti prace je kliCovym feSenim. AvSak paradoxné samotna prace je casto hlavni
pricinou Spatného zdravi zaméstnanci a jejich invalidity. SniZzeni aspektl, které ptsobi na
zdravotni stav zaméstnancli, mize oddalit fyzické a dusevni starnuti. Pokud se tedy
zdravotni a pracovni schopnosti zaméstnancti udrzi, budou schopnéj$i a ochotngjsi

prodlouzit jejich pracovni zivot (Walker, 2005, s. 692).
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Diky projektu Asociace instituci vzdélavani dospélych byla pienesena metodika Age
managementu a konceptu pracovni schopnosti z Finského institutu pracovniho zdravi do CR.
Jednim z cili projektu bylo ovéteni Indexu pracovni schopnosti (WAI). Jde o metodu, kdy
lze vyhodnotit pracovni a fyzické schopnosti zaméstnance v zavislosti na jeho véku
a pracovnim prostiedi. Index pracovni schopnosti miize mit i prognostickou funkci, jeho
vyuziti je vhodné v personalni praxi, na ufadech prace nebo v pracovnim lékarstvi. V ptipadé
spoluprace personalisty a lékafe se jedna z vétSi Casti o zdravotni posouzeni pracovni

schopnosti. (Kalousova, 2015, s. 39), (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 30-31).

Podle Novotného (2014) je smyslem Indexu pracovni schopnosti podpora pracovnika
v pocateéni fazi problému, kdy index napoméaha vybrat spravna opatfeni k udrzeni pracovni
schopnosti. Index slouzi také k vytipovani pracovnikil, ktefi mohou v budoucnu trpét
zdravotnimi problémy spojenymi s vykonem prace, na zakladé¢ toho mohou byt pfijata
opatieni zabranujici poklesu pracovni schopnosti. Podpote pracovnich schopnosti a zavedeni
patficnych opatfeni se vyplati ve vSech fazich pracovniho Zivota zaméstnance (Novotny

akol., 2014, s. 81).

1.8 Rizeni lidskych zdroji

Persondlni Cinnost prochazi neustalym vyvojem a formovanim. Termin ,,fizeni lidskych
zdroji*“ nahrazuje termin ,,persondlni fizeni“. RLZ je zdkladem pro vSechny cinnosti

souvisejici s vedenim lidi, zaméstnavanim, firemni kulturou, odménovanim, rozvojem apod.
Armstrong (2007) uvadi, Ze fizeni lidskych zdrojt logicky a promyslen¢ spojuje:

- filozofii — klicové hodnoty a zakladni principy,

- strategii — definuje smér, jimZ se vydat na zaklad¢ stanovené strategie,

- politiku — jakym zpilisobem mohou byt hodnoty, principy a strategie realizovany,

- procesy — metody a postupy pouzivany k dosazeni strategickych cilt,

- praxe — muze jit o vyuziti neformélnich pfistupti pouzivanych v praxi,

- programy — realizace strategie podle planu.

Cilem RLZ je zabezpedit vykonnost organizace a tento proces neustale zlepsovat vyuzitim

dostupnych zdrojt.
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., Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni
toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualné

i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace. *“ (Armstrong, 2007, s. 27)

O tom, ze zaméstnanci tvoii nejcennéjsi kapital, neni pochyb. Investice do lidského kapitalu
lze povazovat za vyrobni vstupy. Zaméstnavat talentované a jedine¢né pracovniky je
zakladnim kamenem rozvoje konkuren¢ni vyhody. At uz organizace podnikd v ¢emkoli,
mély by jeji zaklady stat na zakaznickém servisu, kvalité, strategii planovani a v neposledni
fad€ na kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancich. Lidé, ktefi pracuji v organizaci,
mohou prispét k dosazeni strategickych cili. K tomu ale mize dojit jen tehdy, pokud se
zaméstnanci rozvijeji a maji prilezitost ptisp€t. Zaméstnanci musi byt zafazeni na spravnou
pracovni pozici, U€astnit se Skoleni a dostavat zpétnou vazbu, maji-li podavat vysoké
pracovni vykony. Rizeni lidi souvisi s rozhodnutim, které ugini vedeni spoleénosti na
zakladé vladnich opatieni, ptikladii z praxe a metod pro fizeni lidskych zdroji (Mathis a kol.,

2017, s. 4-8) (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 37).

Podle Dvorakové a kol. (2007) je nevyhnutelné zavedeni novych forem organizace prace,
pfi¢emz zékladem fizeni je vy$§i motivace k praci, Sirsi a flexibilnéj$i kompetence, kreativita
a moralni integrita pracovniktl, vysoka ochota a schopnost se u¢it novym vécem. Kapital se
presouva na zdkladé nabidky mozZnosti aplikace progresivnich forem organizovéani
prace tam, kde dojde k rychlému prosazeni organizac¢ni kultury, ktera je zalozena na

komunikativnosti, kreativité a odpovédnosti zaméstnanct za vysledky.

Efektivni RLZ dosahuje stanovenych cilii a klade diiraz na z4jmy managementu, uplatnéni
strategického piistupu, ochotu lidi dosahovat cili a budovat silnou firemni kulturu (Vodak,

Kucharcikova, 2011, s. 41).

Personalni prace

Personalni prace a Cinnosti spocivaji v realizaci a organizaci strategii v oblasti fizeni
a vedeni lidi. Jedné se o administrativné-spravni ¢innosti v navaznosti na pracovné-pravni
legislativu a koncep¢ni, metodické a analytické ¢innosti. Agenda zaméfend na zaméstnance

zahrnuje oblasti:
- analyza prace a plnéni ukola — obsah prace a pozadavky na zamé&stnance;
- planovani lidskych zdroji — potiebny pocet zaméstnanct a jejich struktur;

- vyhledavani, nadbor a adaptace;
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- organizace prace a pracovni podminky, bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;
- fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci;

- vzdélavani a rozvoj;

- odménovani a benefity;

- persondlni informacni systém;

komunikace a informovéani zaméstnancti (Dvotakova a kol., 2007, s. 17-18).

Pro organizaci je zdsadni ziskat a udrzet kvalifikované zaméstnance. To 1ze za piedpokladu,
ze bude organizace zvySovat jejich kvalifikaci, motivaci a spokojenost, tedy aspekty, které

ovliviiyji celé prostiedi organizace.

1.9 Méfeni zakladnich procesii a postupii rozvoje RLZ

Management a personalni Utvary musi zvlddat nové vyzvy v oblasti fizeni a rozvoje
zaméstnancl v kontextu dlouhodobé udrzitelnosti kvalitniho a talentovaného personalu.
Demografické zmény, zvySovani v€ku odchodu z pracovniho trhu, legislativa nebo
stoupajici pocet nezaméstnanych mladych lidi s nevyhovujicimi kompetencemi, to jsou
faktory ovliviujici firmy i jednotlivee. Organizace musi zavést zmény reagujici na delsi
pracovni zivot zaméstnancu a ti se musi zménam prizpusobit. Planovani koncepci a strategii,
vytvareni novych pracovnich podminek, to v§e vede k potiebé zménit zplisob fizeni tymu.
Personalisté potiebuji nastroje méfeni a metodické ptistupy, aby rozvoj procesti zajistili.
V oblasti age managementu byl vytvoren néstroj méteni LEA, tedy Lifelong Employability
Assessment. Prostfednictvim méfeni LEA a naslednym nastavenim procesl rozvoje fizeni
lidskych zdroji je mozné inspirovat organizace ke zlepSeni pfistupli k celozivotni
zaméstnanosti, a posilit tak vztah mezi soukromym a vefejnym sektorem, neziskovym
sektorem a vzdélavacimi institucemi. Hlavnim cilem nastroje LEA je vytvofeni srovnani,
tzv. benchmarku, jednotlivych personalnich procesti a vytvofeni piehledu o nastavenych
procesech.
LEA méii ¢tyfi zakladni oblasti:

- strategické planovani pracovni sily,

- Tizeni znalosti, rozvoje a kariérniho postupu,

- pracovni podminky,
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- flexibilitu a mobilitu pracovnich sil.

Meéreni sleduje aktudlné nastavené procesy, prostiedi organizace i vSechny oblasti piistupu
k zaméstnanciim od naboru ptes vzdélavani a rozvoj, az po odchod do dichodu. Ziskana
data slouzi k porovnani procesti a umoziuji jejich efektivnéjsi nastaveni (Kalousova, 2017,

5. 59-60).
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2 DEMOGRAFICKA SITUACE V EVROPE

V disledku dlouhodobé trvajiciho poklesu porodnosti ve vSech evropskych zemich a starnuti
povale¢nych roc¢nikii tzv. baby-boomers dochazi ke zvyseni primérného véku ekonomicky
aktivniho obyvatelstva. Mezi lety 1995 az 2015 doslo k vyraznému poklesu populace
mladsiho a stfedniho véku. Podil ekonomicky aktivnich osob ve véku 50+ dosahl témér
jedné cCtvrtiny. Starnuti populace znamena starnuti pracovni sily. Stanoveni minimalniho
demografické zmény v Evropé. Vlivem starnouci pracovni sily budou muset organizace
zaméstnavat vyssi podil pracovnikd ve ve€ku 50 let a vice. Tomuto faktu se budou muset
ptizplsobit a nastavit odpovidajici podminky (Walker, 2005, s. 686).

Uroveii zaméstnanosti starsich pracovniki ovliviiji faktory, které snizuji jejich pfileZitosti
na trhu prace na jedné strané, a na stran¢ druhé faktory, které snizuji jejich motivaci zlstat
v zaméstnani nebo hledat nové. Dominantnimi faktory zptisobujicimi rtst predcasnych
odchodl ze zaméstnani v EU jsou tlaky souvisejici s poptavkou po pracovni sile, recese,
nezaméstnanost a propousténi. Mezi 70. a 90. lety byl pfedcasny odchod do dichodu jako
cil vefejné politiky. Naptiklad v Dansku a Némecku byl zaveden tzv. ptfeddichod,
v Nizozemsku a Svédsku zavedli kompenzace invalidity, ve Spojeném kralovstvi byl trend
pfed¢asného dichodu podporovan napi. cilenym nahrazovanim star§ich pracovnika
mlad$imi. Politici tehdy povaZovali odsunuti star§ich pracovnikii za céaste¢né feSeni
nezameéstnanosti, zejména rostouci nezaméstnanosti mladeze. Bylo to obdobi vysoké urovné
konsensu mezi evropskymi zaméstnavateli, odbory a politiky, ktefi podporovali politiku
pred¢asného odchodu. VIddy zasahovaly do svych ndrodnich trhli prace a tyto intervence
maji vliv na miru zaméstnanosti dodnes. Dnes uz vime, ze politika pred¢asného odchodu
meéla nepfedvidatelné duisledky a feSeni problému nezaméstnanosti bylo kratkodobé
(Walker, 2005, s. 686).

V Ceské republice jsou demografické zmény patrné pievazné po roce 1990, kdy doslo
k vyrazné zméné zivotniho stylu. Zaroven vzrostla nadéje na doziti vySsiho veku, a to diky

zlepseni zdravotniho stavu obyvatel.

2.1 Starnuti populace

Starnuti a staii patii k zivotu kazdého a zddny jedinec mu neunikne. Kalvach a kol. (2014)
povazuji za dilezitou skutecnost, ze starnuti a stafi, jejich vymezovani a standardizovani,

provazovani s jinymi faktory osobniho Zivota i spolecenskymi systémy maji své objektivni
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zakonitosti, do znacné miry jde o zalezitosti subjektivniho nahlizeni. Vékové kohorty mohou
vykazovat specifické ekonomické charakteristiky v zdjmovych prioritach, v nazorech, které
jsou ovlivnény historickou zkuSenosti, ale nevytvafeji spoleCnou identitu, nelze je
stereotypizovat. Proto je dulezité podporovat osobnostni jedineCnost, diistojnost osobni
identity a védomi o sobé samém. Kalvach a kol. (2014) se domnivaji, Ze pravdépodobny
vék, kterého se novorozenci doziji, se bude pohybovat mezi 85 a 90 lety. Hospodarsky
a civilizacné€ vyspélé zeme by se mely pfipravit na tuto skutecnost. Hranice stafi se posune
a tomu musi odpovidat i1 hranice penzionovani vcetn¢ celozivotniho vzd€lavani

a mezigeneracni délby prace. Starnuti je tieba brat jako vyzvu, ne jako problém.

Podle Storové a Fukana (2012) postoje a hodnoty, které uznava nase spoleénost, maji vliv
také na postoje vii¢i lidem v rizném véku. Cim vice je spole¢nost zaméfena na materialni
statky, tim negativnéji je starnuti vnimano. Zapadni kultura a jeji tzv. kult mladi pak Casto
vedou k tomu, Ze starnuti je vnimano jen v negativnim svétle. V kulturach, které jsou vice
zaméteny na duchovni hodnoty, lidé vice ocenuji napiiklad moudrost a diivéryhodnost, coz
jsou vlastnosti, které jsou Casto pfifazovany k silnym strankdm starSich lidi. V téchto
kulturéch je starnuti vniméano vyrazné pozitivngji. Je tieba také zminit, Ze na starnuti muza
je nahliZeno jinak nez na starnuti u Zen. Znaky starnuti, kter€ jsou u Zen povaZovany za
negativni, mohou u muzi naopak pusobit pozitivné a zvysSovat jejich spolecensky status
a obdiv vici nim.

Novotny a kol. (2014) dodavaji, ze vliv starnuti se muze liSit v zavislosti na riznych
faktorech, jako napftiklad Zivotni styl, profese, ptijem a kvalita Zivota.

Starnuti populace je zptisobeno dvéma trendy. Prvnim trendem je snizujici se porodnost.
V roce 2019 na Ceské zeny piipadalo 1,71 zivé narozeného ditéte. Toto Cislo je vSak treti
nejvyssi v EU. Hranice pro pfirozenou obnovuje je ale 2,1 ditéte na zenu (CSU © 2021).
Druhym trendem je zvySujici se délka nad&je na doziti. DiileZitou roli miZe hrat i migrace,
naptiklad v kratkodobém horizontu odstrafiuje konkrétni mezery na trhu prace. To ale neni
divod ke zvraceni trendu starnuti populace, pokud se mira porodnosti nevrati nad

reprodukéni uroven 2,1 déti na jednu zenu, starnuti bude pokracovat.

2.2 Vékova diskriminace a ageismus v pracovnim Zivoté

Storova a Fukan (2012) definuji vékovou diskriminaci jako negativni zptisob jednani

s ¢lovékem na zakladé jeho kalendainiho véku.
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Diskriminaci z diivodu véku je jednani, kdy se s jednou osobou zachazi méné piiznive, nez
se zachazi nebo by se mélo zachazet s jinou osobou ve srovnatelné situaci. Vékova
diskriminace se muze projevovat tim, ze zaméstnanec v urcitém véku ma malé Sance na
kariérni postup a osobni rozvoj diky tcasti na riiznych vzdélavacich programech.
Diskriminace se nemusi nutné tykat jen jedince. Mlze byt pfitomna ve spolecnosti, ale
i naptiklad v zdkonech, kultute, feci anebo v umeéni. K vékové diskriminaci se Casto pridava
1 diskriminace na zakladé pohlavi. Ta se objevuje naptiklad v pfipadech, kdy zaméstnavatel
nechce do pracovniho poméru pifijmout mladou Zenu, z divodu, Ze ma malé déti nebo je
brzy bude chtit mit.

Ageismus pak zahrnuje i skryté predsudky a zatazeni ¢lovéka do urcitych kategorii jen na
zaklad¢ jeho véku. Tento pojem je v soucasnosti rozsifen na vSechny vékové skupiny véetné
mladych lidi. Ageismus ale nemusi byt vzdy jen negativni. Objevuje se 1 tzv. pozitivni
ageismus, kdy je zdliraznovana urcitd kladna stranka veékové skupiny (Polak, 2014, s. 37)

(Storova, Fukan, 2012, s. 18).
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3 AGE MANAGEMENT JAKO SOUCAST KOMUNIKACNI
STRATEGIE SPOLECNOSTI

Marketingova komunikace je soubor nastrojl, které jsou koordinovany tak, aby predavaly
jasné, konzistentni a presvédcivé sdéleni o firmé nebo jejich produktech a sluzbach (Kotler,

2004, s. 627).

3.1 Public relations

Public relations, zkracené také PR, je souc¢asti marketingového komunikaéniho mixu. Tento
propagacni nastroj méa za cil budovat a udrZzovat pozitivni vztahy vefejnosti k dané
spoleCnosti, vytvaret dobré jméno a image spoleCnosti a minimalizovat nasledky

nepiiznivych udalosti a pomluv (Kotler, 2004, s. 630).

Svoboda (2009) oznacuje PR za socidln¢ komunikacéni aktivitu, diky niZ spolecnost plisobi
na vngj$i a vnitini vefejnost s cilem vytvaret a udrzovat pozitivni vztahy, a dosdhnout tak

vzajemného porozumeéni.

Ucelem PR je zabezpeceni vyssi Grovné fizeni a vzdjemnych vztahli v ramci organizace

1 mimo ni (Caywood, 2003, s. 21).

Komunika¢ni prostiedi se rychle méni a na zmény je nutné pruzné reagovat. S ohledem na
vySe popsany demograficky vyvoj je nutné soustfedit PR aktivity také na zaméstnance

spolecnosti.

3.1.1 Interni public relations

Nutnosti pro dobrou image organizace je pozitivni soulad uvnitf organizace. K tomuto
souladu mtZe dojit jen za piedpokladu, Ze je nastavend efektivni a fungujici vnitropodnikova

komunikace (Svoboda, 2009, s. 88).

Nedostatecna interni komunikace miize vést od nedorozuméni, ptes konflikt az po odchod
kvalifikovanych pracovniki. Spokojenost zaméstnanct je velmi dileZita pro marketing
kazdeé firmy, jelikoz spokojeni zaméstnanci jsou 1 produktivnéj$i a ovliviiuji povést a dobré
jméno firmy. Naopak zaméstnanci, ktefi nejsou ve firmé spokojeni, mohou §itit napjatou
atmosféru a ovliviiovat tim ostatni zaméstnance nebo potencialni zaméstnance (CSOB ©

2022).
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Vztahy zaméstnancli a managementu jsou zdsadni a svym vyznamem pievySuji vztahy
vngjsi. Negativni postoje zaméstnancti a zastupcli odborti mohou oslabit divéru zékaznik,
ale 1 ostatnich stakeholdert (Caywood, 2003, s. 136).

Dobfe nastavena efektivni a fungujici vnitropodnikova komunikace pfispiva ke zvySeni
spokojenosti pracovnikii a ke zlepseni komunikace mezi zaméstnanci, at’ uz na urovni

zaméstnanec — vedouci, nebo zaméstnanec — zamé&stnanec.

3.1.2 Externi public relations

Svoboda (2009) v definici externi PR uvadi, ze pfevazuje nad interni PR, protoZe jsou vztahy
s vngjSi verejnosti Cetnéjsi, slozit¢jsi a daleko vice heterogenni. Také jsou realizovany
naro¢néjsi a slozitéjsi komunikaéni procesy.
Ve spojitosti s age managementem spociva dualezitost PR pfedev§im v budovani znacky
a dobrého jména spolecnosti. Vyuzivaji se rizné komunikacni kandly:

- public affairs (vztahy s neziskovym sektorem),

- community relations (vztahy s blizkym okolim),

- firemni kultura a identita,

- aktivity socialni odpovédnosti (FEO © 2022).

Implementace principli age managementu muze organizaci prezentovat v ocich vetejnosti

jako spolecensky odpoveédnou firmu, ktera mé zéjem na spokojenosti svych zaméstnanci.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 31

4 METODIKA PRACE

., Krast myslenky od jedné osoby je plagiatorstvi. Krast myslenky od mnoha lidi je vyzkum. *
Murphyho zdkon (citaty © 2022).

Nasledujici kapitola popisuje cil prace, vyzkumné otazky a stanovuje metodicky postup,
podle n¢jz bude probihat Setieni stavu persondlnich procesti ve vybrané spole¢nosti. Na
zaklad¢ analyzy soucasného stavu personalnich procesti a identifikaci potieb zaméstnanct

s ohledem na jejich v€k bude mozné nastavit konkrétni opatieni pro dany podnik.

4.1 Cil prace

Na zacatku empirického Setfeni byl stanoven cil prace. Hlavnim cilem préace je navrhnout
projekt implementace age managementu ve spolecnosti X, a to na zakladé vysledki
primarniho vyzkumu. Ke splnéni tohoto cile bylo nutné formulovat vyzkumny problém

spole¢né s vyzkumnymi otazkami.

4.2 Vyzkumny problém a otazky, cil vyzkumu

Spolecnost piistupuje ke vSem zaméstnanciim stejné, bez ohledu na to, v jaké fazi zivotniho
cyklu se praveé nachazeji. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze pracovni schopnost zaméstnance
se v prubchu Zivotniho cyklu méni. Kdyby spolecnost X znala potfeby zaméstnanct
v jednotlivych fazich, mohla by podpofit jednotlivé faktory pfi fizeni lidskych zdroja.
K tomuto se vaze stanoveni vyzkumnych otazek:

- Jaké jsou potieby zaméstnancli v rliznych fazich Zivotniho cyklu?

- Jak muze spolec¢nost X aktivné a strategicky pfistupovat k age managementu?

Cilem vyzkumu je analyzovat a zmapovat potteby zaméstnanct s ohledem na jejich vek.

4.3 Metody vyzkumu

Ke zodpovézeni vyzkumnych otazek byly pouZity kvantitativni a kvalitativni metody

vyzkumu, a to konkrétné dotaznikové Setfeni a strukturovany rozhovor.
Dotaznikové Setieni

Dotazovani je jednou z nejcastéjSich metod kvantitativniho vyzkumu a sbér dat je pomérné
rychly. Na zacatku Setfeni je definovan vyzkumny problém a stanoven cil vyzkumu. Na

zakladé toho jsou zvoleny otazky a vhodnd skupina respondentii. Otdzky mohou byt
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uzaviené, polooteviené nebo oteviené, Casto je pouzita kombinace vSech (Kozel, 2011,

s. 186) (DocPlayer © 2022).

Strukturovany rozhovor

Strukturovany rozhovor jako metoda kvalitativniho vyzkumu. Zpravidla nenabizi
respondentim varianty odpovédi. Na zdklad¢ piedem pfipraveného strukturovaného
scénare, ktery je zaloZen na otadzkach tykajicich se dané¢ho tématu, probiha individudlni
rozhovor dotazujiciho a zvoleného respondenta. Vyhodou rozhovoru je ziskani podrobnych
a hloubkovych dat, kterd ale nelze kvantifikovat a prevést do jin¢ho prostfedi. Metoda je

také Casove a organizacné narocna (DocPlayer © 2022).
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II. PRAKTICKA CAST
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5 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost plisobi na ¢eském a zahrani¢nim trhu ptes 20 let a sidli ve Zlinském
kraji. Hlavni podnikatelskd Cinnost spoleCnosti je zaméfena na vyrobu komponentii pro
automobilovy pramysl. Hlavnimi zdkazniky firmy jsou pfevazné¢ B2B trhy. Strategie
organizace je soustfedéna predevSim na produktivitu a efektivitu prace, na investice do
strojniho zafizeni a budov a na kvalitu cilenou na zadkaznika. V soucasné dob¢ se spole¢nost
potyka s problémy, jakymi jsou nedostatek zaméstnanci ve vyrobé a pozdni dodavky
vyrobniho materialu, coz s sebou pfinasi dalsi komplikace, naptiklad nedodrzeni dodacich
lhat. Tyto problémy souvisi s probihajici pandemii a ve stejné mife se s nimi potykaji

1 konkurenc¢ni firmy. Ve spolec¢nosti X piisobi také odborova organizace.

Obchodni Wrobni odd Personalni Ekonomickeé
odd. Y : odd. odd.
— Nakup [— Vyrobal
— Prodej - \Vyroba?2
— Expedice

Graf 3 Organizacni struktura (vlastni zpracovani)
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5.1 Personalni Fizeni spole¢nosti

Personalni oddéleni spolecnosti je slozeno ze dvou personalistii a mzdové ucetni. Napln
prace personalistli spo¢iva piedevSim v persondlni evidenci, ndboru novych pracovnikl
arovnéz v péci o zaméstnance. Pfi pfijeti zaméstnance vyhotovuje personalni oddéleni
pracovni smlouvu, seznamuje podrobn¢ nového zaméstnance s pracovnim fadem
spolecnosti a s dulezitymi internimi predpisy, organizuje nastupni Skoleni BOZP a PO. Toto
oddé€leni rovnéz zastiesSuje feSeni pracovné-pravnich otdzek organizace a také vnitini systém
vzdelavani. Zaméstnanci se v pravidelnych terminech ucastni povinnych skoleni BOZP
a PO, ale maji moznost ucasti na Skolenich nebo seminafich podle vlastniho vybéru.
V soucasné dob€ neni persondlni strategie dostatecné koncepcéné feSena. V zavislosti na
objemu vyroby se vyhledové planuje zvySeni poctu zameéstnancii, ato zejména na
délnickych pozicich. Procesy vytvarejici komplexni strategii organizace nejsou dostateéné
popsany a definovany a v souc¢asné dob¢ ani neni ustanovena odpovédna osoba, ktera by tuto
problematiku zastfeSovala. Spolecnost si stanovila za cil vSechny stdvajici postupy
modernizovat, strategicky provézat a tim zna¢nou mérou lépe dobudovat firemni kulturu.

V kone¢ném dusledku by tak mélo byt posileno dobré jméno spolecnosti.

5.1.1 Struktura zaméstnanci z hlediska pohlavi

Ve spolec¢nosti pracuje 163 zaméstnancii, ztoho je 80 % délniki a 20 %
technickohospodaiskych pracovniki (THP). Pouze 24 zaméstnancl pracuje ve spolecnosti
vice nez 10 let. Primérny vék zaméstnanct je 42 let. Jelikoz se jedna o vyrobni spole¢nost,

mezi zaméstnanci jednoznacné pievazuji muzi, viz nize.

Zastoupeni zen a muzi

= Muzi = Zeny

Graf 4 Genderové zastoupeni (vlastni zpracovani)
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5.1.2 Struktura zaméstnancu z hlediska véku

Znalost vekové struktury zaméstnanci je zakladnim predpokladem pro tuspéSnou
implementaci age managementu. Grafické znazornéni nize ukazuje, ze ve spoleCnosti je
nejveétsi zastoupeni vékové skupiny mezi 50 a 60 lety. Pracovnici 50+ tvoii 32 %
zaméstnanci, tedy témef tretinu vSech pracovniki. Pokud se potvrdi demografické prognozy
a trend starnuti pracovnikil bude i nadéale pokraCovat, podil pracovnikii 50+ se bude
zvySovat, proto ma pro organizaci velky vyznam zabyvat se implementaci principti age
managementu, a tim ptredchdzet persondlnim problémim v budoucnosti nebo je alespoii

minimalizovat.

Podil vé€kovych skupin

28%

= [829 et ®30-39let = 40-49 let = 50-59 let = 60 a vice let

Graf 5 Vékova struktura zaméstnanct (vlastni zpracovani)

5.1.3 Struktura zaméstnancu z hlediska vzdélani

Mezi zaméstnanci spolecnosti pievladaji sttedoSkolsky vzdelani lidé naptic vSemi v€kovymi
skupinami, jedna se 0 44 % zaméstnancti. Dal$i po¢etnou skupinu tvoii pracovnici s vyuénim
listem (35 %). Z téchto pracovniki je 18 % ve veku 50+. Tato generace pracovniki vyrastala
v 80. letech 20. stoleti a zdjem o ucebni obory byl daleko vyssi, nez je dnes. Vysokoskolsky
vzdélani zaméstnanci pracuji prevazné na pozicich THP, ale také na pozicich d€lnickych.

Jedna se 0 21 % zameéstnancu ve véku od 30 do 59 let.
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Nejvyssi dosazené vzdélavni

m Vyulni list = Stfedoskolské s maturitou = Vysokoskolské

Graf 6 Vzdélani zaméstnancu

Tabulka 1 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanct (interni zdroj)

Vzdélani 18-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60+
Vyucni list 7% 3% 7% 16 % 2%
Stredoskolské s maturitou 13% 9% 15% 6 % 1%
Vysokoskolské 0% 10% 4% 7% 0%
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6 VYHODNOCENI PRIMARNICH DAT

Zjistovani soucCasné situace ve spoleCnosti probihalo na zakladé internich informaci
poskytnutych personalnim odd€lenim a rozhovorti s personalistkou a s vybranymi
vedoucimi pracovniky oddé€leni. Tato Cast prace se zabyva charakteristikou vyzkumu

a interpretaci ziskanych dat. V zavéru kapitoly jsou zodpovézeny hlavni vyzkumné otazky.

6.1 Charakteristika kvantitativniho vyzkumu

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout projekt implementace age managementu, a to
na zékladé analyzy persondlnich procesii a potfeb zaméstnanct s ohledem na jejich vék. Jak
bylo popsano vyse, k ziskani informaci bylo realizovano dotaznikové Setfeni a rozhovory

s personalistou a vedoucimi zaméstnanci spole¢nosti.
Dotaznik

Cilem dotaznikového Setieni bylo ziskat co nejvice informaci o potfebach zaméstnanct
a jejich nezkresleny pohled na problematiku fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.
V uvodu dotazniku byl srozumitelné vysvétlen diivod realizace Setfeni. Dotaznik se skladal
ze 16 uzavienych otazek, u otadzek ¢. 2 a 10 hodnotil respondent vice moznosti, stejné tak
u otazky €. 12, kde mél moZnost vyjadrit i svlij osobni postoj. Otazky byly vybirany tak, aby
reflektovaly nazory a postoje respondentil ve vztahu k pracovnimu prostfedi, naplni jejich
préce, stylu fizeni a kolektivu. Respondent odpovidal pomoci hodnotici §kély. Dotaznik byl

anonymni a je uveden jako ptiloha P I.

Sbér dat probihal v terminu od 1. do 10. bfezna pifimo na pracovisti respondentti. Bylo
postupné osloveno vSech 163 zaméstnancli s cilem co nejvétsi navratnosti dotaznikd.
Dotaznik byl v tisténé podobé distribuovan vedoucimi jednotlivych oddéleni mezi

pracovniky a stejnym zptisobem byl vracen zpét.

Setfeni se ziicastnilo 102 zamé&stnancil, coZ je 63 % z celkového podtu zaméstnancti. Nize
je graficky znézornéno slozeni respondentt dle pohlavi a véku. Nejvétsi zastoupeni mezi
respondenty maji muzi ve v€ku 50-59 let. Tato kategorie ma také nejvyssi zastoupeni
1 v celkovém poctu zaméstnanci. Nejmensi zastoupeni pak je ze strany zen, a to ve vSech
vekovych kategoriich. Je to z toho diivodu, Ze Zeny v této ryze vyrobni spole¢nosti obsazuji
malo pracovnich pozic. Zpracovani dat probihalo v programu Excel. Data byla zaznamenana

do tabulek a nasledné vyhodnocovana. Mira souhlasu byla za ti€¢elem vyhodnoceni otdzek
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podle véku prevedena na Ciselné hodnoty.

SloZeni respondentti

34
35
30
24
25
19
20
15
10 6 6
3 4 =
) ’ L'
0

18-29 30-39 40-49 50-59 60+

B Zeny B Muzi

Graf 7 Slozeni respondentti dle véku a pohlavi (vlastni zpracovani)
6.2 Interpretace dat

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do tfi okruhil otdzek — otazky zaméfené na zjiSténi
spokojenosti zamé&stnancll s pracovnim prostiedim a vztahy na pracovisti, otdzky zjistujici
spokojenost s personalnim fizenim a vzdélavanim, a nakonec otdzky mapujici potieby

zaméstnancu.

6.2.1 Spokojenost zaméstnanci s pracovnim prostifedim, moznosti vlastniho nazoru,

vztahy na pracovisti

Pracovni prostiedi

Prvni otazka v dotazniku se tykala pracovniho prostiedi. Odborna literatura uvadi (napf.
Dvotakova a kol., 2007, s. 230), Ze pracovni prostiedi charakterizuje soubor faktor
a podminek pisobicich na ¢lovéka v daném prostoru a v prubehu pracovniho procesu. Tyto
faktory a podminky zaméstnanci hodnoti v 86 % kladné. Z odpovédi je patrné, Ze spolecnost
zajistuje primétené dobré pracovni podminky. 14 % respondentt se ptiklani k zdpornému
hodnoceni. To ovSem neni zanedbatelné cislo, zvlasté¢ v piipad€, kdy organizace tesi
nedostatek kvalifikovaného persondlu. Nespokojenost pocituje zejména vekova skupina

50-59 let. Je nutné identifikovat, pro¢ pravé tato skupina vnima pracovni prostredi negativné
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a jak tomuto negativnimu jevu lze ptfedchdzet. Podrobné odpovédi respondentli podle

veékovych skupin zndzornuje graf €. 8 viz nize.

Jak hodnotite pracovni prostredi spolecnosti?

25
20 21
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15
15
10 10
10
6 7
5
5 l_l- :
1 1 1 1 11
0 0
0 - '
18-29 30-39 40-49 50-59 60+
m Urcité kladné ~ m Spise kladné SpiSe zaporné Urcité zaporné

Graf 8 Spokojenost s pracovnim prostfedim (vlastni zpracovani)

Nazor zaméstnance

Vyjadfeni osobniho nazoru, pokud koresponduje se zasadami slusné komunikace, je pro
organizaci vice nez zadouci, odlisné nazory mohou poskytnout leckdy uzite¢ny pohled na
véc z jiného uhlu. Z vysledka Setfeni vyplynulo, Ze toto neni v organizaci v zadném ptipadé
problém, oteviené fict sviij ndzor se neboji 95 % respondentli. Pouze 5 % respondenti si
mysli, ze se spiSe vyjadfovat nemulze; vSichni jsou ve vékové kategorii 18-30. Tito
zaméstnanci nemaji prozatim tolik pracovnich zkuSenosti, proto vyjadieni vlastniho ndzoru
muze byt v jejich pripadé spojeno s urcitym ostychem ¢i strachem z konfliktni situace

s vedenim, ptipadné s kolegy.

Mate moznost sdélit oteviené sviij nazor?

5% 0%

m Urcit€¢ ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ur¢ité ne

Graf 9 Nazor zaméstnance (vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 41

Prace prescas

I pfes problémy s nenaplnénou kapacitou pracovnikl, prace presCas se tyka 30 %
zaméstnancl, a to jen obcas nebo zfidka. 70 % respondentll uvadi, Ze ptfesCas nikdy
nepracuji. To vypovida o tom, ze spolecnost si je védoma ustanoveni zakoniku prace, tedy
ze zam¢stnavatel mize natidit praci piescas jen z vaznych provoznich divodi. V nékterych
pfipadech mize prace presCas znamenat i problém s rozvrzenim pracovni doby, protoze
zameéstnavatel musi brat v potaz zdkonikem prace stanovenou dobu odpocinku mezi dvéma

sménami.

Vyzaduje VaSe pracovni pozice praci piescas?

0%

70%

m Ano, velmi ¢asto = Ano, obcas Ziidka Nikdy
Graf 10 Prace piescas (vlastni zpracovani)

Konflikty na pracovisti

Konflikty na pracovisti, a stim souvisejici nespokojenost v zaméstnani, jsou jednim
z Castych divodu, pro¢ lidé davaji vypovéd’. Z odpoveédi na otdzku tykajici se konfliktd na
pracovisti vyplyva, ze toto je jeden ze zdsadnich problémii zaméstnancu. 77 % respondentil
ma Casté nebo obcasné zkuSenosti s konflikty na pracovisti. Jen 7 % respondentti uvedlo, Ze
ke konfliktim nedochézi. Graf nize ukazuje, ze tento problém se tyk4d zaméstnanct napfiic
generacemi. Problém muZe souviset 1 s mélo diverzitnimi tymy, Spatnou komunikaci nebo

nekompetentnimi vedoucimi.



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 42

Dochazi u Vas na pracovisti ke konfliktim mezi

zaméstnanci‘7
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B Ano, velmi ¢asto ™ Ano, obas ™ Ziidka Nikdy

Graf 11 Konflikty na pracovisti (vlastni zpracovani)
6.2.2 Spokojenost s personalnim Fizenim a vzdélavani

Zpétna vazba

Otazka z okruhu personalniho fizeni z pohledu zaméstnance ukazuje, jak respondenti
vnimaji zpétnou vazbu organizace na svilj vykon. Z odpovédi na tuto otazku vyplynulo, Ze
67 % respondentli hodnoti zpétnou vazbu urcité kladné nebo spise kladné. 33 % respondentt
dostava zpétnou vazbu malo nebo ji nedostava vibec. Tento pocit ma prevazné vékova
skupina 50-59 let. To mtize souviset s piesné¢ nedefinovanym systémem hodnoceni, ktery je
nutné funkéné a efektivné nastavit. Nejspokojenéjsi je vekova skupina 18-49 let. Kladné
hodnoti zpétnou vazbu 30 % respondenti. Zpétna vazba slouzi jako zakladni a dulezity
nastroj vedeni a rozvoje zaméstnanct, proto ji neni dobré v zddném piipadé podcenovat.

Graf nize ukazuje odpovédi respondentt roztiidéné dle véku.

Dostavate pravideln¢ zpétnou vazbu na vas vykon?
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mUrcité ano M Spise ano ™ Spise ne Ur¢ité ne

Graf 12 Zpétna vazba (vlastni zpracovani)
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Zohlednéni véku zaméstnance

Nastaveni podminek sohledem na vék zaméstnanci je jednim zcili konceptu age
managementu. Na otazku, zda si respondenti mysli, Ze organizace bere ohled na jejich vek,
odpovédélo 58 % respondentl kladné. 42 % respondentli ma pochybnosti nebo se domniva,
ze vek neni zohlednén vibec. Kladné odpovidala mladsi generace zaméstnancti, coz miize
odrazet skutecnost, ze otazky véku pro né¢ nejsou jesté tolik dulezité nebo si vibec
neuvédomuji, Ze kazda vékova skupina ma své specifické potteby. O to vice si pak je tohoto
faktu védoma praveé star$i generace pracovniki (26 % respondentd 50+), ktera neni

spokojena s nastavenim souc¢asného systému.

Zohlednéni véku
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m Urcité ano M SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Graf 13 Zohlednéni véku zaméstnance (vlastni zpracovani)
Vzdélavani

Vzdélavani jako jeden z principli age managementu. Jak bylo popséno v kapitole 5.1,
zaméstnanci se Ucastni pravidelnych povinnych Skoleni, ale maji moznost se ptihlasit i na
Skoleni potfaddana externi vzdélavaci spolecnosti. Moznost Ui€astnit se nepovinnych skoleni
vyuziva 62 % dotazovanych, 38 % této moznosti vyuziva jen ziidka nebo vlbec, viz graf .
16 nize. Z grafu je patrné, Ze respondenti ve véku 18-29 let vyuZzivaji moznosti vzdélavani
(jedna se o 100 % respondentil v této vékové kategorii), zatimco 25 % v kategorii 50-59 let
tuto moznost skoro nevyuzivd. Ztoho divodu je nutné, aby spoleCnost restartovala
vzdélavaci systém spolecnosti a nastavila ho tak, aby i pracovnici vyssiho véku méli potiebu
zvySovani kvalifikace a profesniho rustu. Jak je patrno z grafu, negativni postoj ke

sebevzdélavani ma s vékem rostouci tendenci.
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VyuZzivate moznosti Gi€astnit se vzdélavani?
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Graf 14 Moznost vzdélavani (vlastni zpracovani)

Prohlubovani znalosti a nové trendy

Pokud chce zaméstnanec uspét na pracovnim trhu a mit moznost kariérniho rastu, mél by
vyvinout zvysSenou snahu a zdjem o sebevzdélavani a sledovat i nové trendy souvisejici
s vykonem jeho povoléani. Jak ukazuje Setfeni, ve spolecnosti X se samostudiem a novymi
trendy zabyva 71 % respondentl. Z uvedeného vyplyva, Ze respondenti davaji prednost této
formé vzdélavani pred nabizenym vzdélavanim, které je jim nabizeno v zaméstnani. 29 %
respondentll své znalosti neprohlubuje vilbec nebo téméf viibec, jednd se zejména
o respondenty 50+ (negativni postoj zaujima témét 49 % z nich). V tomto sméru se zda byt

nejvice uvédoméla a ochotna skupina respondentti 40-49 let.

Snazite se prohlubovat své znalosti a sledovat aktualni
trendy souvisejici s Vasim pracovnim zatazenim?
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Graf 15 Prohlubovani znalosti a sledovani aktualit (vlastni zpracovani)
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MoZnost mentoringu

Predavani nové nabytych znalosti a zkuSenosti je kliCovym faktorem zejména pro nové
nastupujici zaméstnance nebo pro ty, ktefi postoupili na vyssi pozici. MoZnost mentorovat
nové zamé&stnance by ve spolecnosti uvitalo 73 % respondentt. Pro vedeni spolecnosti je to
signal, Ze zaméstnanci maji skute¢ny zajem na efektivnim fungovani spolecnosti, chtéji na
sob¢ dale pracovat a maji vlastni ambice pracovat a komunikovat s ostatnimi lidmi. 27 %
respondentl se piiklani spiSe nebo urcité k nesouhlasné odpovédi. Zajimavé je, ze ve véku
18-29 let neni respondent, ktery by mél o mentorovani zajem. Mize to byt ovlivnéno jednak
pocitem pramenicim z nedostateéné kvalifikace ¢i vékem opodstatnéné absence zkusenosti.
Je vsak tfeba si uvédomit, Ze kompetentnim mentorem nemusi byt pouze starsi kolega, tedy,
ze rozhodujicim faktorem neni vEk, ale skutecnost, ze 1 mladi mohou vést starsi kolegy,

napiiklad v informacnich technologiich.

Uvitali byste moznost predavat nabyté zkusenosti
mladS$im kolegim, tzv. mentoring?
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Graf 16 MoZnost mentorovani (vlastni zpracovani)
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6.2.3 Potieby zaméstnanci

Faktory diileZité pro zaméstnance

Jak dulezité jsou pro Vas v zaméstnani nasledujici faktory?
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Graf 17 Motivacni faktory (vlastni zpracovani)

Plat a financni ohodnoceni

Dutlezitost a vyznamnost financi jako motiva¢niho faktoru je potvrzena i v tomto Setfeni. Pro
98 % respondentl je plat a financni ohodnoceni velmi dilezité. Pouze 3 respondenti ve véku
30-59 let uvedli, Ze plat a finanéni ohodnoceni spiSe neni dulezité. Systém odménovani je
zakotven v kolektivni smlouvé a podléha dohod¢ s odborovou organizaci. VySe mzdy je
u zameéstnancii podiizena tarifnim stupnim u délnikti a hodinové sazbé u THP. Kromé
pravidelného meési¢niho platu, jehoz slozku tvofi také osobni pfiplatek, dostavaji

zaméstnanci pulroéni odmény. Jejich vysi navrhuje vedouci pracovnik daného useku.

Tabulka 2 Plat a financni ohodnoceni (vlastni zpracovani)

Plat a finani’:tll' 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
ohodnoceni
1 7 18 24 20 4
2 0 3 5 17 1
3 0 1 1 ! 0
4 0 0 0 0 0
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Pracovni prostredi

Vedeni spolecnosti diisledné dba na vybaveni pracovnich prostor modernimi pracovnimi
stroji, ostatni pracovni podminky jsou zohlediiovany spise individudlné nez systémove.
Podle vysledku Setfeni je pracovni prostfedi dilezité pro 74 % dotazovanych, 26 %

dotazovanych nevnima tento aspekt jako dulezity.

Tabulka 3 Dulezitost pracovniho prostiedi podle véku

(vlastni zpracovani)

Pracovni prostiredi 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 7 12 12 5 2
2 0 5 10 21 1
3 0 3 6 8 1
4 0 2 2 4 1

Tabulka ukazuje dulezitost pracovniho prostfedi podle véku respondentti. Pro respondenty
do 29 let je pracovni prostiedi velmi diilezité, s vékem diilezitost pracovniho prostiedi klesa,
ale jen pozvolna. Spolecnost tedy musi pravidelné¢ zdokonalovat pracovni prostiedi

a peCovat o n¢.
Jistota zaméstnani

Prizkumy personalni agentury ukazuji, ze ochota zaméstnancti ménit praci klesa. Rostou

obavy o zdravi a finan¢ni stabilitu (Grafton Recruitment ©2022).

Ani zaméstnanci ve vybrané organizaci nejsou vyjimkou. Jistotu prace povazuje za dilleZitou
vetSina dotazovanych, tedy 98 %, pouze 2 respondenti ve vékové kategorii 30-39 let se
vyjadfili, ze toto nepovazuji za pfili§ dulezité. Jiz pti ndborové Cinnosti mize spolecnost

nabidnout uchazeci jistotu zaméstnani.

Benefity

Veskeré firemni benefity jsou feSeny kolektivni smlouvou s odborovou organizaci, ktera
mimo jiné garantuje rovné podminky pro vSechny zaméstnance. V soucasnosti spole¢nost
nabizi 13. plat, pfispévek na penzijni pojiSténi, stravenky, vitaminové balicky, Flexi Pass,
finan¢ni odménu k Zivotnimu jubileu a dal$i. Benefity jsou diilezitym motivacnim prvkem
pro 88 % respondentil, pro 12 % respondentii nejsou podstatné. Tito respondenti jsou

predevsim ve veékové kategorii 40-49 let.
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Tabulka 4 Dilezitost benefiti podle véku (vlastni zpracovani)

Benefity 18-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 60+
1 5 15 10 16 3
2 2 5 10 22 1
3 0 2 0 0 0
4 0 0 10 0 1

Moznost kariérniho riustu

Setteni ukazalo, ze moznost kariérniho ristu je dileZita jen pro 37 % respondenttl, zatimco
63 % respondentil toto nepovazuje za dulezité. Budovani kariéry je dilezity proces pro
respondenty ve véku 18-29. Dotazovani v této vékové kategorii se zucastnilo 7 respondentd,
ztoho 6 odpovédélo kladné na dulezitost kariérniho rastu. Po kariérnim ristu netouzi
predevsim respondenti ve véku 40 a vice let, vSichni respondenti 60+ odpoveédéli negativng.
To muze souviset s unavou, zdravotnimi problémy, nechuti ucit se néco nového ¢i blizicim

se odchodem do penze.

Spolec¢nost podporuje kariérni riist hlavné tim, ze v ptipadé odchodu vedouciho pracovnika
nabizi toto misto kompetentnimu zaméstnanci z vlastnich fad. V tomto ptipad¢ hraje také
dalezitou roli délka pracovniho poméru u spolecnosti. S kariérnim postupem souvisi také
vzdélavani.

Tabulka 5 DileZitost kariérniho riistu podle véku (vlastni zpracovani)

Kariérni rast 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 4 7 8 5 0
2 2 5 3 3 0
3 0 6 16 27 2
4 1 3 3 2 3
Moznost vzdeélavani
Rozvoj schopnosti a dovednosti zaméstnanci je jednim z faktort ristu

a konkurenceschopnosti organizaci. Lidské zdroje jsou povazovany za jednu z hlavnich
konkurencnich vyhod. Vybrana spolecnost ma zajem na vzdélavani. Ve spolecnosti probiha
pravidelné¢ jazykové Skoleni. Z Setfeni vyplyva, ze moznost vzdélavani povazuje za
dalezitou pouze 46 % respondentl, 54 % respondentli povazuje tuto moznost spiSe za

nedulezitou nebo Uplné nedllezitou. Vzdélavani povazuje za dilezité skupina zaméstnanct
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30-49 let, kategorie 50-59 let toto nepovazuje za prili§ dilezité. Vzdélavani je dilezitym
procesem age managementu, proto by spole¢nost méla usilovat o vzdelavani i starSich
zaméstnanci a vhodnou formou je presvédCit o dilezitosti seberozvoje a zvySovani

kvalifikace i v pokrocilém véku.

Tabulka 6 Dilezitost vzdélavani podle v€ku (vlastni zpracovani)

Vzdélavani 1829 | 30-39 | 40-49 | 50-59 60+
1 3 14 14 4 2
2 0 4 3 3 0
3 2 3 10 28 2
4 2 1 3 3 1

Kolektiv

Bezkonfliktni vztahy na pracovisti patii k vyraznym faktorm ovliviiuyjici klima firmy. To
st mysli 87 % dotazovanych zaméstnanct, pro které je kolektiv téméf stejné dillezity jako
benefity. Budovani dobrych vztahli na pracovisti je dilezité pro vSechny veékové skupiny.
Ve veékové kategorii 40-59 se nasSlo 13 % respondentt, kteii se priklani k negativnimu

hodnoceni dulezitosti kolektivu, tedy Ze kolektiv pro n¢€ neni dilezity.

Tabulka 7 Dilezitost kolektivu podle véku (vlastni zpracovani)

Kolektiv 1829 | 30-39 | 40-49 | 50-59 60+
1 6 17 25 22 5
2 1 5 0 7 0
3 0 0 3 9 0
4 0 0 2 0 0

Zdravi a fyzicka kondice

Péce o zdravi, podpora fyzické kondice a zdravého stravovani, to jsou faktory, které je nutné
podporovat a rozvijet z hlediska udrzeni pracovni schopnosti zaméstnanci. Pravidelné nebo
Casto se o svilij zdravy Zivotni styl a udrzeni dobré fyzické kondice stara 75 % respondentl,
a to napfic¢ vSemi v€kovymi skupinami. Ke zdravému zZivotnimu stylu nenaslo cestu 25 %
dotazovanych, nejvice ve véku 50-59 let. Jelikoz zaméstnanci ve velké mife usiluji o sviij

dobry zdravotni stav, mlze je spole¢nost nadale pravidelné podporovat napi. v ramci
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benefitll (permanentky na cvi€eni, masaze, odvykani kouieni apod.) ¢i Skoleni (ergonomie

pracovniho mista, zvladani stresu).

Dbate o své zdravi a fyzickou kondici?

25

Lk

18-29 30-39 40-49 50-59

B Ano, velmi ¢asto B Ano, ob¢as B Ziidka Nikdy

Obrazek 18 Péce o zdravi (vlastni zpracovani)

Flexibilni formy prace

Vyuzili byste nékterou z nasledujicich moznosti, pokud by Vam ji
organizace nabidla?

0 59 65
’ 42 43 48
28
40 12 2022 18
gg 3 ; 12
10 2 l
0
Moznost Sdilené pracovni Pruzna pracovni Prace na Stlaceny
pravidelné misto doba zkraceny Uvazek pracovnityden
vyuzivat home (1 den/10
office pracovnich
hodin)
B Urcité ano M SpiSe ano M SpiSe ne ™ Urcité ne
Obrazek 19 Forma préce (vlastni zpracovani)
Vyuziti home office

Home office (HO) dnes patii k nejdiskutovanéjSim formam prace. Diive benefit, dnes na
mnoha mistech z nutnosti zavedend praxe. Podminky home office nejsou blize upraveny

zakonikem prace, nastaveni podminek je vyhradné v kompetenci zaméstnavatele. Vyhody
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zavedeni HO jsou na obou stranach, zaméstnanec si mize ptizptsobit pracovni dobu podle
svych momentélnich potieb a ¢asovych moznosti, zaméstnavatel pak miize uSetfit naklady
spojené se ziizenim pracovniho prostoru pro zaméstnance. Ne na vSech odd¢lenich je ale
zavedeni HO mozné. V ptipad¢ spolecnosti X by se tato moznost mohla tykat 20 % THP
zaméstnancu, viz tabulka ¢. 8. Tuto moznost by rddo vyuzilo jen 17 % zaméstnancti
pfevazné ve véku 18-29 let. Zbylych 83 % zaméstnanci moznost vyuziti HO vnima spise

nebo uplné negativné.

Tabulka 8 Vyuziti home office podle véku (vlastni zpracovani)

Home office 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 5 3 2 1 1
2 0 2 0 1 0
3 0 0 2 2 0
4 2 17 26 34 4

Sdilené pracovni misto

V posledni dobé¢ se dostava do hledacku personalisti forma zaméstnavani v podobé
sdileného pracovniho mista tzv. job sharing. Podstata spocivd vtom, Ze dva a vice
zaméstnanc, kteti pracuji na ¢astecny tivazek, sdileji jedno pracovni misto, pracovni pozici,
jez pokryvéa jeden plny pracovni uvazek. Zaméstnanci, kteti sdili pracovni misto, se mohou
délit o objem prace, ale i o potfebné vybaveni spojené s vykonem prace. Nabizi se vEtsi
flexibilita zamé&stnanci a moZnost dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
Zivotem. Tato moZnost je ukotvend v zdkon¢ teprve od roku 2021 a mezi zaméstnanci se
zatim netési velké oblibé, vyuzilo by ji pouze 20 % respondentl ve véku 18-30 let. 80 %
respondentl dava prednost klasické formé pracovniho mista. Sdilené pracovni misto by
mohlo vyfesit problémy s rostoucimi pozadavky na moznost prace na zkraceny uvazek, a to

zejména v provozu, kde je nutna prace na smeény.

Tabulka 9 Sdilené pracovni misto podle veku (vlastni zpracovani)

Sd"e"r:l,'::zm""' 18-29 | 30-39 | 4049 | 5059 | 60+
1 0 2 0 0 0
2 5 15 0 0 0
3 0 0 8 36 1
4 2 5 22 2 4
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Pruzna pracovni doba

Pruznou pracovni dobu u zaméstnancti na délnickych pozicich nelze v pfipadé firmy X zcela
efektivné realizovat. Presto, kdyby tato moznost pfipadala v tivahu, urcité nebo spise by ji
vyuzilo 87 % respondentt vSech vékovych skupin. Zde se nabizi otazka, jak tedy nahradit
moznost pruzné pracovni doby zaméstnanclim ve vyrob¢, jejichz pracovni pozice vyzaduje
pevné stanovenou pracovni dobu. 13 % respondentl by moznost pruzné pracovni doby spise

nebo urcité nevyuzilo. Mezi témito respondenty byli vSichni ve véku 50+.

Tabulka 10 Pruzna pracovni doba podle véku (vlastni zpracovani)

Pruzna pracovni doba | 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 4 15 24 23 3
2 2 6 1
3 0 0 1 1 0
4 1 1 0 13 1

Prace na zkraceny uvazek

Piestoze podil prace na zkraceny uvazek je v CR nejnizsi v Evropské unii, jeho obliba
stoupa, a to zejména mezi Zenami s détmi. Podle iidajii Ceského statistického ufadu z roku

2017 se jedna od 10,1 % Zen od 25 do 49 let (CSU © 2022).

I z tohoto Setfeni vyplyva, ze 60 % respondentti by vyuzilo moznosti prace na zkraceny
uvazek, a to ve vSech vékovych skupinach. 40 % respondentii nema o tuto formu prace
zajem.

Tabulka 11 Zkraceny tivazek podle véku (vlastni zpracovani)

Pruzna pracovni doba | 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 4 14 20 9 1
2 2 4 5 1 0
3 0 1 4 4 3
4 1 3 1 24 1

Stlaceny pracovni tyden

Jedna z forem nepravidelného rozvrzeni pracovni doby. Bézna tydenni pracovni doba se
smrsti do mensiho poctu pracovnich dni; 1ze kombinovat se zkracenym tvazkem. Cilem je
1épe sladit pracovni a osobni zivot. Tuto formu prace by uvitalo 82 % dotazovanych ve vSech

veékovych skupinach, nejvice je této formé prace naklonéna veékova kategorie 18-29 let.
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Zaméstnancim spolecnosti by nejvice vyhovovala delsi pracovni doba za predpokladu

delsiho osobniho volna.

Tabulka 12 Stlaceny tyden (vlastni zpracovani)

Stlaceny tyden 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
1 7 14 19 28 4
2 0 3 8 7 0
3 0 2 3 1 1
4 0 3 0 2 0

Tempo s mladSimi kolegy

Spoluprace a komunikace je ptedpokladem uspésného pracovisté, na némz se potkava rada
generaci a individualnich osobnosti. Pfeklenout propast mezi generacemi a vyuzit piinosy
vicegeneracniho pracovisté je zasadni. Z Setfeni vyplyva, ze 35 % dotazovanych ve skupiné
40 a vice let pocit'uje pomalejsi tempo oproti mladSim koleglim. Pro spole¢nost mé vyznam

zavést vékove diverzitni tymy a tim vyrovnat nestabilitu pracovniki.

Tabulka 13 Tempo s mladSimi kolegy (vlastni zpracovani)

Stt';":::y 18-29 | 30-39 | 4049 | 5059 | 60+
1 0 2 11 19 3
2 0 3 2 5 0
3 0 14 15 12 1
4 7 3 2 2 1

Motivacni faktory pro praci v dichodu

Z divodu postupného prodluzovani fadného dichodového véku stoupa pocet zadateld
o pfedcasny diichod. Co mlize zaméstnance motivovat, aby zlstali v pracovnim procesu i po
dosaZeni naroku na diichod? Soucasti této otazky byla i moZnost vyjadieni vlastniho ndzoru
respondenta. MoZnost vyuzili tfi respondenti ve v€ku 18-39 let. Ti shodné uvedli, ze v dobé,
kdy by méli podle souc¢asnych podminek odejit do penze, nebude uz tato moznost existovat.
Naésledujici graf ukazuje, co by mohlo respondenty ovlivnit pfi jejich rozhodovani, zda odejit

z pracovniho trhu, ¢i nikoli.
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Co by pro Vas bylo motivaci setrvat v zaméstnani 1
v diichodovém veéku?
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Ur¢ité ano Spise ano SpiSe ne Urcité ne
B Vase prace Vas bavi
® Finance
Pokud mi to zdravotni stav dovoli, chei byt pracujici dichodce.
Bavi m¢ komunikovat s lidmi.
Graf 20 Motivace k setrvani v zaméstnani (vlastni zpracovani)
Kdyz prace bavi

Pokud prace bavi, mize se stat konickem. Takova prace vétSinou pracovniky napliiuje a dava
jim smysl. V ptipadé¢ tohoto Setfeni by se dalo fici, Ze prace bavi 59 % respondentt a diky
tomu by byli ochotni setrvat ekonomicky aktivni. Naopak 43 % respondentl nenaslo zalibu
ve své praci, a proto pro n¢€ neni divodem setrvavat v pracovnim poméru i v dichodu.
Finance

V pribéhu pracovniho Zivota si ¢lovék zvykne na urcity standard. Pokud se zamé&stnanec
rozhodne jit do pred€asného diichodu, jeho finan¢ni situace se dramaticky zhorsi, protoze
starobni dichod je cca o 20 % nizsi nez v pripad¢ fadného odchodu do dichodu. Ale
1 v pfipadé fadného odchodu financni ptijem vyrazné klesa. Proto jsou finance motivaci
neodejit do dichodu pro 64 % dotazovanych. Ale je i pocetna ¢ast zastdncii odchodu, pro
38 % nejsou penize dostatecnou nebo vibec zadnou motivaci.

Zdravotni stav

Zdravotni stav zamé&stnance je ¢asto hlavnim faktorem pied¢asného odchodu do dichodu.
Zvlasté pak pracovnici na délnickych pozicich pocituji zdravotni problémy vyraznéji nez
lidé pracujici v administrativé. Zde je zasadni rozliSovat fyzické a psychické zdravi.
V ptipadé zdravého téla i ducha by setrvalo v praci 48 % dotazovanych. Zdravi, jakoZzto
faktor ovliviiujici odchod do penze, nema témét Zadny nebo vitbec Zadny vliv na 54 %

dotazovanych.
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Komunikace s lidmi

Ne kazdy jedinec aktivné vyhledava komunikaci slidmi. Dlkazem toho je vysledek
odpovédi respondentl na tuto otazku. Radost z komunikace by k prodlouzeni pracovniho
poméru nepiesvédCila 75 % respondentd. Pro 25 % respondentd by to byl divod setrvat

V praci.

Na zakladé téchto vysledkii mize spole¢nost nastavit motivacéni programy, které podpoii
zdravi zaméstnancl,, uméni komunikace a nastavi podminky tak, aby se chozeni do prace

stalo radosti, ne pouze nutnosti.

6.3 Charakteristika kvalitativniho vyzkumu

Dalsi technikou sbéru primarnich dat byly strukturované rozhovory. Jednalo se o dva
rozhovory, pfi¢emz prvni se uskuteCnil s personalistou Setiené spolecnosti a druhy
s vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni. Respondenti mi nastinili aktudlni situaci ve
spole¢nosti z hlediska ftizeni lidskych zdroji. To také bylo cilem rozhovort. Ziskané
informace mi poslouZily k blizS§imu nahlédnuti do persondlni problematiky spolecnosti

a k zodpovézeni vyzkumnych otazek.

Ucastnici rozhovort byli pfedem seznameni s u€elem Setfeni a také se scéndiem. Scénar se
skladal ze sedmi otazek mapujicich personélni procesy a povédomi o nich mezi vedoucimi
pracovniky. Rozhovory byly nahrdny a néasledné pfepsany a analyzovany. Prepsané

rozhovory jsou k dispozici jako ptiloha P [ITa P IV.

6.4 Strukturovany rozhovor — vyhodnoceni dat

Soucasna personalni strategie

Spolecnost si je védoma, Ze persondlni strategie neni dostatecné koncepéné stanovena.
Strategicky cil spociva v planovani poctu zaméstnancli na zdklad¢ ureni managementu
spoleCnosti a planu vyroby. Toto neni jednoduchy proces, protoze se spole¢nost potyka

s nedostatkem kvalifikovanych délnik.

., V soucasnosti mame naplanovano zvySovani celkového poctu zaméstnancu, a to na 210

osob. V planu je navysovani zaméstnancu na pozici délnik.

Je tedy nezbytné zaméfit se na naborovou problematiku a komunikaci s potencialnimi

uchazeci o zaméstnani. Personalista spolecnosti uvadi, Ze jednotlivé procesy tykajici se
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naboru pracovnikll, vzdélavani a rozvoje, odménovani nebo kariérniho rstu nejsou kvalitné
popsany a nejsou urceny kompetentni osoby.

3

»Vetsina procesu funguje uspokojive. ‘

Toto tvrzeni popiraji vedouci pracovnici. Personalni strategie je podle jejich nazoru
nepiehledna a komunikace s nejvys$sim managementem neni dostate¢né srozumitelna. Proto
je nutné, aby spoleCnost vytvofila piehlednou a jasnou persondlni strategii, ktera
srozumitelné popisuje jednotlivé procesy a urcuje kompetentni osoby. Vedouci pracovnici
musi byt s persondlni strategii dikladn€ sezndmeni a fidit se ji. Klicovym prvkem je moZnost
pfipominkovani a spoluprace ze strany vedoucich oddéleni, kteti maji ptehled

o kazdodennim déni ve svém nejbliz§im pracovnim okoli.
Nabor zaméstnanci

Spolec¢nost vynaklada finan¢ni prostfedky na neefektivni formy propagace pracovnich mist.
Pracovni mista jsou nabizena na pracovnim portéle, ktery vyuziva zlomek cilové skupiny.
Déle je vyuzivano webovych stranek spolecnosti, na nichz zdjemce v sekci ,,Kariéra“
nalezne viechny nabizené pozice. Spole¢nost také spolupracuje s Ufadem prace a stfednimi
odbornymi Skolami a ucilisti formou nabidky praxe studentim. Zde je prostor pro rozvoj
spoluprace. Svym piistupem muze spolecnost vychovavat budouci pracovniky, tim ziska
konkuren¢ni vyhodu a miize minimalizovat negativni dopady nedostatku pracovni sily. Dalsi
formou naboru spole¢nosti je doporuceni zaméstnanci; 1ze fici, Ze se jednd o Word of Mouth
marketing. Pokud zaméstnanec doporuc¢i nového kolegu, nalezi mu odména ve stanovené
vysi. Dllezitym predpokladem pro tuto formu naboru je, Ze doporucujici pracovnik je

v zameéstnani spokojen a ztotoznuje se s firemni kulturou.

Proces adaptace — onboarding

Proces adaptace jako soucast persondlni strategie neni koncepcné feSen a probiha spise podle
zvyklosti. Personalni oddéleni zajist'uje pracovnépravni nalezitosti a Skoleni BOZP a PO. Po
predani novacka na pracovisté je proces adaptace v rukou pfimého nadfizeného.

‘

,, U nas hazeme novacky do vody, at’ plavou. Kdyz néco nevi, tak se zepta.

Vedouci pracovnik ptidéli zaméstnanci Skoliciho pracovnika. Kdo je skolici pracovnik, neni
nijak stanoveno a koncepcné upraveno, pracovnik neabsolvuje ani Skoleni mentort.

VétSinou se touto ¢innosti zabyva pracovnik uréeny pfimym nadfizenym. Je zZadouci se na
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tento proces zaméfit a zkvalitnit jeho fungovani a efektivnost. Slabym mistem je
komunikace se zaméstnancem v prubéhu a bezprostiedné po ukonceni adaptacni doby. Neni
vytvoiena prirucka pro zaméstnance ani adaptacni plan. Znalosti, které¢ by mél novacek
ziskat, nejsou nijak ovéfovany a nastupujici zaméstnanec nedostava k ukoncené adaptaci

Zadnou zpétnou vazbu.

Vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct jsou hlavni principy konceptu age managementu.
Implementace age managementu znamend také zaméfeni se na vzdélavaci aktivity.
V soucasnosti se zaméstnanci UcCastni nejvice povinnych Skoleni. Nepovinna Skoleni jsou

hrazena prevazné z dotacnich programu a zaméstnanci THP si je vybiraji a zajist'uji sami.

., Pozadavek na skoleni schvaluje managment spolecnosti a vétsinou zaméstnanci schvali, co

si vybral. “

Ve vyrobé jsou zaméstnanci Skoleni podle aktudlnich potfeb. Pfinosy Skoleni se nijak
neovetuji a neméti. Vzdélavani neni pojiméano koncepéné a nepodporuje predavani znalosti
a zkuSenosti napfic spolecnosti. Dale bylo zjiSténo, Ze tam, kde je potfeba ucastnit se Skoleni
pravidelnég, a to z divodu Castych legislativnich zmén, neni casovy prostor kviili naro¢nosti
amnozstvi pracovnich povinnosti. Spolec¢nost usiluje o zavedeni nového systému vzdélavani

v navaznosti na principy age managementu.
Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci mé pevné stanovenou formu. Jednou za mésic probihd hodnoceni
odbornych zaméstnancii ve vyrobé, a to na zakladé plnéni normy a zmetkovosti. Ostatni
hodnoceni probihaji jednou ro¢né. Nekteti vedouci pracovnici se snazi podiizené motivovat,
ukazat jim, ze si jejich prace ceni, a davat jim zpétnou vazbu na jejich vykon pribézné.

Vedeni spolecnosti planuje zménu zptisobu hodnoceni.

Zohlednéni véku zaméstnance

Tuto problematiku spole¢nost doposud nefesila.

., Hodldame nastavit uplné novou strategii rizeni lidskych zdroji, i toto téma chceme uvést

do praxe.
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Vztahy na pracovisti

Z dotaznikového Setfeni 1 z uskutecnénych rozhovort vyplynul fakt, Ze vztahy na pracovisti
v analyzované spoleCnosti pfedstavuji zavazny problém. I kdyZz se management snazi
stmelovat kolektiv pofadanim riznych eventi, Casto se objevuji konflikty, které¢ nejCastéji
prameni z odliSnosti nazord na danou zalezitost. Tento fenomén se objevuje Casto a vSude,
ale nutno dodat, ze se stupiiuje mira agrese ucastnikli sporu. Dalsim divodem ke sporu je

jazykova a kulturni bariéra v ptipadé pracovnika ze zahranici.
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7 ZODPOVEZENI VYZKUMNYCH OTAZEK

Na zaklad¢ analyzy ziskanych primarnich dat Ize odpovédét na vyzkumné otazky.

7.1 Jaké jsou potieby zaméstnanci v riiznych fazich Zivotniho cyklu?

Na zéklad¢ udaji ziskanych z dotaznikového Setieni, rozhovoru s personalistou vybrané
spolecnosti a skupinového rozhovoru s vybranymi vedoucimi, byly identifikovany potieby

zameéstnancu.

Ve spolecnosti X pracuje 163 zaméstnanct ve véku od 18 do 63 let. Podle tidajti personalniho
oddéleni firma v soucasnosti nezameéstnava nikoho v duchodovém véku. Bezmala tfetinu

zaméstnanci tvoti pracovnici ve véku 50+ a vyznamné zastoupeni zde maji muzi.

Z otazek v dotazniku, které se zamétovaly na zjisténi potieb zaméstnancti, vyplynulo, Ze:

starSi a zkusengj$i respondenti by radi predavali nabyté znalosti a zkuSenosti z praxe

dal$im mladSim kolegtim;

- tretina zaméstnancli pfedevs§im ve véku 50+ by uvitala pravidelnou zpétnou vazbu
na svijj vykon;

- zameéstnanci 50+ pocit'uji potfebu zohlednéni jejich véku;

- zaméstnanci bez rozdilu v€ku povazuji dobry kolektiv za hnaci motor pfi vykonu

préce, ale vztahy na pracovisti tomuto neodpovidaji;

- pro zamé&stnance je dilezité sladit pracovni a osobni Zivot a jsou pro né atraktivni

flexibilni formy prace a jejich vyuziti;

- pro vSechny zaméstnance jsou dulezitymi faktory pracovni prostfedi, finan¢ni

ohodnoceni a benefity, jistota prace.

7.2 Jak miZe spoleCnost X aktivné a strategicky pristupovat k age

managementu?

Spolecnost X si je védoma, Ze cely proces fizeni lidskych zdroj neni systémovée dobte fesen.
Je potieba nastavit celou fadu personalnich procesi, a tim 1 zvySit spokojenost a vykonnost
zaméstnanc. Komunikace na Urovni vyS$§itho managementu s niz§im managementem
ptredstavuje problém ve sdélovani zasadnich informaci. Vedouci jednotlivych oddéleni ¢asto
nemaji piehled o nastavenych strategiich a chystanych zménach. Diky persondlnimu

nedostatku je nutné se zam¢fit také na problematiku nadboru potencialnich zaméstnanci z fad
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nastupujici generace a udrzeni téch stavajicich. Z vySe uvedeného tedy vyplyva, ze je

potieba:

efektivné a koncep¢né nastavit strategii fizeni lidskych zdroji;
zamg¢fit se na ndborovou problematiku;
umoznit zaméstnanciim skloubit pracovni a osobni Zivot;

motivovat pracovniky ke vzdélavani a k udrzeni si dobré psychické i fyzické

kondice.
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III. PROJEKTOVA CAST
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8 IMPLEMENTACE AGE MANAGEMENTU

Projektova Cast diplomové prace je zaméiena na implementaci age managementu ve
spolecnosti X. Projektovému feseni pfedchazelo dotaznikového Setfeni, které bylo zamétené
na zjisténi potfeb zaméstnancti s ohledem na jejich vek, ale také na zjisténi, co je pro

zameéstnance dulezité.

8.1 Prinosy implementace age managementu

Jak jiz bylo uvedeno, prognézy demografického vyvoje v Ceské republice nejsou piilis
pfiznivé a naznacuji, Ze populace starne. To ovliviiuje velikost a vékové slozeni pracovni
sily a zpiisobuje spoleCenské a ekonomické vyzvy pro organizace i jednotlivce. Jen ve
Zlinském kraji, v némz spolecnost X pisobi, se za 20 let zvysil pocet seniord o témet 50 %.
Kraj tak zaujima v Ceské republice druhé misto v poétu seniord, tedy lidi starich 65 let

(Mrackova, 2022, s. 9).

Spolecnost X, s ohledem na zvySujici se v€kovou diverzitu zaméstnancii 1 potencidlnich
zaméstnancl, povazuje implementaci principi age managementu za kliCové feSeni
problematiky véku a ocekava zvySeni pracovni schopnosti zaméstnancii a tim sniZeni
finan¢nich nakladii vynaloZenych na absence zaméstnancli a jejich fluktuaci, zvySeni
pohody na pracovisti vedouci k lepsi produktivité (lepsi vztahy mezi pracovniky a jejich
vetsi spokojenost vytvari persondlni stabilitu), efektivnéjs$i predavani nabytych znalosti
a dovednosti zaméstnancii v organizaci. SpoleCnost X dale ocekavd zachovani si

konkurenceschopnosti a ptildkani mladé generace pracovni sily.

8.2 Cile implementace age managementu

Na zékladé vySe uvedeného Setteni je dlileZité zaméfit se na implementaci age managementu
jako na celkovy koncept. V této Casti prace se vénuji stanoveni cili projektu implementace

age managementu, a to na zaklad¢é metody stanoveni cili SMART:

S — Specifické a srozumitelné cile
Hlavnim cilem tohoto projektu je implementace age managementu ve spolecnosti X.
Dil¢im cilem projektu je:
- vypracovani personalni strategie v souladu s principy age managementu a tim
nastavit persondlni procesy (nébor, onboarding, hodnoceni a odménovani,

vzdélavani a rozvoj) a interni a externi komunikaci spole¢nosti X.
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Cile projektu také pfispivaji ke splnéni vyssiho cile, a sice implementace principi age
managementu pomaha spolecnosti budovat dobré jméno a vytvaii jeji image.

M — Méritelné cile

Meéritelné cile jsou takové, které 1ze oznacit za splnéné nebo ne.

A — Akceptovatelné a prijatelné cile
Na implementaci age managementu se piimo podili persondlni oddéleni a nejvyssi
management spoleCnosti. Cile musi byt jimi akceptovany, jsou za né tedy odpovédni

a zavazuji se plnit tkoly vedouci k dosazeni cile.

R — Relevantni cile
Ke splnéni cili musi spolecnost disponovat odpovidajicimi zdroji. V tomto ptipadé jsou to:
- finan¢ni prostiedky;

- lidské zdroje;

T — Terminované, tedy casoveé dosazitelné cile

Stanovené cile musi byt casove ohranicené.
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9 PROJEKT IMPLEMENTACE AGE MANAGEMENTU

9.1 Personalni strategie

Strategie je zpracovana na zaklad¢ analyzy stavu persondlniho fizeni. Vystupem analyzy je
navrh persondlni strategie stanovujici hlavni cile v oblasti personalniho fizeni
a implementace principli age managementu. Implementace age managementu musi byt
upravena a schvalena v kolektivni smlouvé, v niz je kazdorocné vedenim spolecnosti
a odborovou organizaci upravovano znéni a obsah patfiénych ustanoveni. Cinnosti

souvisejici s realizaci strategie jsou fizeny a koordinovany personalnim oddélenim.

9.1.1 Kilic¢ové skupiny
Personalista

Hlavni ulohou personalisty je metodickd podpora vedoucich pracovnikii pii jejich
kazdodennich personalnich ¢innostech na jednotlivych oddélenich a utvarech. Personalista
je zodpovédny za objektivni analyzy systému fizeni lidskych zdroji a navrhuje persondlni
strategie. Soucasn¢ s tim navrhuje jednotlivé procesy personalniho fizeni. Na zakladé toho
zpracovava smérnice, které upravuji a stanovuji pravidla a navody, jak postupovat pti feseni

kazdodennich persondlnich situaci.

Vedouci pracovnici

Vedouci pracovnici hraji klicovou roli v efektivnim zavedeni persondlni strategie. Jsou
odpovédni za vykon personalnich ¢innosti na jednotlivych oddélenich a Gsecich, které jim
byly svéfeny k fizeni a spravé. Konkrétné se jednd o organizaci préce, fizeni pracovniho
vykonu, vybér, adaptaci, hodnoceni, vzd€lavani, motivaci a odménovani lidi. Také musi fesit
problematické situace v mezilidskych vztazich, neodpovidajici vykon a porusovani
stanovenych pravidel. Vedouci by mél mit na paméti, ze jeho postoje a hodnoty jsou faktory
vyrazn¢ ovliviiujici komunikaci a vztahy na pracovisti. Vedouci mé osobni vlastnosti,

znalosti a kompetence odpovidajici vykonu fizeni lidi.
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9.1.2 Strategickeé cile

Personalni strategie je zaméfena na realizaci systémovych zmén, které jsou formulovany do

peti strategickych cila:
Strategicky cil I — Nastaveni personalnich procesu

Cilem je vytvofit efektivni systém persondlniho fizeni, ptehledné a srozumitelné manualy
uréené pro vedouci pracovniky, kterymi se budou fidit pii kazdodennich persondlnich
¢innostech. Persondlni oddé¢leni funguje jako tviirce metodik a zajiStuje poradenstvi

v personalnich otdzkach, a to vS§em zaméstnanctim spolec¢nosti X.
Metodiky
Metodiky budou vytvoreny jako zékladni dokumenty upravujici nasledujici oblasti:
- nabor a vyber zaméstnanct;
- vznik, zmény a zanik pracovniho poméru;
- adaptacni proces a Skoleni;
- hodnoceni zaméstnancu;
- odméinovani a motivace.

Seznameni s metodickymi postupy a jejich vyznamem pro persondlni fizeni systematicky

provadi vedouci oddé€leni nebo utvaru.
Poradenstvi

Jednotlivi vedouci a zamé&stnanci oddéleni a utvarit maji moZnost poradenstvi a konzultaci

pracovnépravnich otazek a piipadi na Grovni kompetenci personalisty.
Strategicky cil II — Nabor zaméstnancii, adaptace a rozvoj
Nabor zaméstnancii

Ukolem personalniho oddéleni je systematické budovani dobrého jména a prezentace
spolecnosti na trhu préace s cilem dosaZeni pozice vyznamného zaméstnavatele v regionu.
Vyuziva k tomu rizné kombinace efektivnich komunikacnich kanald.

Personalni oddé€leni se systematicky vénuje piipravé na budouci vyvoj zaméstnanosti
a zavadi metody vyhleddvani vhodnych pracovniki, kdy se snazi vyhledat a oslovit

potencidlni uchazece a vyvolat jejich zajem o zaméstnani.
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Personalni oddéleni vytvafi a rozviji spolupraci se stfednimi odbornymi Skolami, ucilisti,

popt. détskymi domovy, a to tak, ze:

nabizi moznost placené praxe ve spole¢nosti a umozituje vybranym zaméstnanctim

ucast na teoretické a praktické vyuce;

prezentuje spolecnost X jako socidln¢ odpoveédného a spolehlivého zaméstnavatele
nabizejiciho jistotu stabilniho zaméstnani s moznosti osobniho i kariérniho rozvoje,

potrada exkurze do vyroby;

absolventiim spolupracujicich $kol a détskych domovl (DD) pfednostné nabizi

pracovni misto;
sponzoruje $kolni i mimoskolni projekty zamétené na vzdélavaci aktivity;
sponzoruje vybrané studenty (napf. ze socialné slabsich rodin);

pomaha détem pii odchodu z DD do realného Zivota (pracovnépravni poradenstvi,

nabidka zaméstnani).

Cilem spoluprace je vychovat generaci zaméstnancu, kterd chce pracovat a je si védoma

nezbytnosti celoZivotniho vzdélavani a rozvijeni se, a naucit ji kazdodennim zvyklostem

pracovniho Zivota (pracovni navyky).

Persondlni oddé€leni aktivné pfistupuje k inzerci volnych pracovnich mist. Pfi komunikaci

s potencialnim uchazeCem je nutné zvolit vhodné meédium podle cilové skupiny.

Efektivni nabor vyZaduje vyuzivani modernich naborovych néstroji a procesi. Jsou

vyuzivany dvé hlavni komunikaéni linie:

Interni komunikace — zaméstnanci jsou pravidelné seznamovani s volnymi
pracovnimi misty a na zakladé doporuCeni kandidata, jeho nasledného vybéru

a absolvovani adapta¢niho procesu ziskaji odménu 5 000,- K¢.

Externi komunikace — aplikace marketingovych principil v personalistice, a to uz od

okamziku ndboru zaméstnanci. Jsou vyuzivany a kombinovany nastroje jako:
pracovni portaly (vyuziti podle navratnosti investice);

inzerce v tisku (zaméfeni predev§im na volné dostupné tiskoviny);

web spolecnosti odkazuje na naborovou microsite;

socialni sit¢ a média (zaméteni podle cilové skupiny);
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o spoluprace se skolami, détskymi domovy a personalnimi agenturami.

Personalista aktivné vyuziva nové vytvofenou microsite, kde uchaze¢ nalezne kompletni
informace tykajici se néboru, adaptace, hlavni cinnosti spole¢nosti ataké informace
o vyhodach prace pro spolecnost. Microsite je integrovana se sociadlnimi sit€émi. Spolecnost
také spolupracuje se skolami a détskymi domovy. Zde je prostor pro rozvoj spoluprace.
Svym pristupem si spole¢nost buduje dobrou povést a image odpovédné firmy, vychova
budouci pracovniky, tim ziskd konkuren¢ni vyhodu a miize minimalizovat negativni dopady
nedostatku pracovni sily. Dalsi formou ndboru spolec¢nosti je doporuc¢eni zaméstnanci. Lze
fici, Ze se jedna o Word of Mouth marketing. Pokud zaméstnanec doporuc¢i nového kolegu,
nalezi mu odména ve stanovené vysi. Doporucujici pracovnik musi byt v zaméstnani

spokojen a musi se ztotoznovat s firemni kulturou, jinak nebude mit diivod k doporuceni.

Zpracovani nadborové inzerce podporuje znacku spolecnosti a ptedstavuje ji jako moderni
a stabilni firmu s tradici, jejiZ hodnoty a vize jsou zaloZzeny na odbornosti, profesionalité,
spolupraci a poskytovani kvalitnich sluZeb a vyrobkil zdkaznikovi. Obsah inzeratu se vyhyba

diskrimina¢nim terminum.

Samotny vybér uchazecli probiha na zékladé¢ osobniho pohovoru za ucasti personalisty
a pfimého nadfizeného. Metody vybéru a posuzovani uchazece jsou navrZeny tak, aby
korespondovaly s pozadavky nabizené pozice. O vysledku piijimaciho fizeni informuje
personalni odd€leni do 3 dni ode dne konani, a to formou e-mailové nebo telefonni
komunikace. Vybranym kandidatim je poStou zasldna nabidka prace obsahujici navrh

pracovni smlouvy, napli préace, finan¢ni podminky a predpokladané datum néstupu.

Adaptacni proces

Adaptacni proces neboli proces zaclenéni nového zaméstnance do pracovniho kolektivu ma
usnadnit jeho zapracovani, orientaci a sezndmeni se s novou pracovni pozici. Cilem adaptace
zaméstnance je pomoci mu v pocateéni fazi nastupu do zaméstnani. Adaptacni proces

probiha ve dvou urovnich:
- Vstupni skoleni a Skoleni BOZP, PO

Zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni prvni den svého nastupu do zaméstnani. Jsou mu
predany zakladni informace o spolecnosti a jeji organizacni struktufe, pracovni podminky,

odménovani, benefity a systém vzdélavani. Proces zajistuje persondlni oddé¢leni. Poté
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zaméstnanec absolvuje Skoleni BOZP a PO pod vedenim kompetentniho zaméstnance.
Skoleni BOZP a PO se provadi 1x za 2 roky (vedouci pracovnici 1x za 3 roky) nebo pii
zmén¢ druhu prace, zméné vyrobnich prostfedki a technologickych postupti, pti zavedeni
nov¢ technologie.

- Zaskoleni a adaptace na pracovisti

Zameéstnanec obdrzi Ptiru¢ku nového zaméstnance zpracovanou personalnim oddélenim, ve
které najde vSechny diilezité informace a ndvody usnadiiujici orientaci v novém pracovnim
prosttedi (dochazkovy systém, ¢ipova karta, dilezité kontakty, benefity...)

Po absolvovani vstupniho Skoleni ptebird zaméstnance piislusny vedouci oddéleni nebo
utvaru, ten také ur¢i mentora. Probéhne seznameni s pracovnim prostfedim, pracovnim
fadem a pfedani zacvikového planu. Adaptacni plany se 1isi v zdvislosti na druhu préce, tj.
délnické pozice, THP. Po adaptacni dobé, ktera je stanovena na 3 mésice u délnickych pozic
a 3-5 mésicti u THP zaméstnanci, nasleduje vyhodnoceni zacvikového planu a zaméstnanec

absolvuje hodnotici pohovor s personalistou a vedoucim oddé€leni nebo ttvaru.

Role mentora

Mentorem muze byt zaméstnanec, ktery absolvuje pravidelna skoleni a mé predpoklady pro
to, byt dobrym partnerem a privodcem novému zaméstnanci. Mentor disponuje znalostmi
z oblasti ,,hard skills* a také ,,soft skills®, priibézn€ hodnoti znalosti a dovednost nového
zaméstnance a poskytuje mu zpétnou vazbu v pravidelnych intervalech. Informuje
ptislusného vedouciho oddé€leni nebo Gtvaru o priibéhu adaptace. Mentorem mize byt kazdy
bez ohledu na vék, pokud splituje vySe uvedena kritéria. Mentorovi nalezi odmeéna, jeji vysi

navrhuje ptislusny vedouci odd€leni nebo utvaru.

Neukonceni adaptacniho procesu
V ptipadé, ze zaméstnanec v prubéhu adaptace neziska dostatecné odborné a praktické
znalosti nebo vykazuje nedostateCnou pracovni a socialni moralku, adaptacni proces je

povazovan za neukonceny, ale jeho lhiita pro uspésné ukonceni miize byt prodlouzena.

Tato lhtita se neprodluzuje v pfipad€ Zadosti zaméstnance, z divodu dlouhodobé nebo casté
nepfitomnosti na pracovisti nebo hrubého poruseni pracovniho faddu a pracovnich

povinnosti.
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Personalni oddéleni usiluje o inovace v néboru, proto sleduje jeho efektivitu na zdkladé
vyhodnoceni doby, za kterou se podaii pozici obsadit, nakladii vynalozenych na nébor

a adaptaci nového zaméstnance (LMC © 1996-2022).

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu
Je nutné brat v potaz, ze vSichni zaméstnanci maji pravo a povinnost Gcastnit se riznych
typt Skoleni tak, aby byla zajiSténa ¢innost jednotlivych oddé€leni a utvarti. Dale musi
spliiovat pottebnou kvalifikaci pozadovanou pro vykon pracovni ¢innosti.
Spolecnost klade diiraz na pritbézné vzdélavani. Zameéstnanci se ucastni:
- povinnych skoleni v souladu se znénim zakoniku prace (BOZP, PO);
- nepovinnych skoleni — THP zaméstnanci pfislusSnému vedoucimu oddé€leni nebo
utvaru podaji Zadost o ucast na kurzu, Skoleni nebo seminare dle vlastniho vybéru;
- zaméstnanci ve vyrob¢ se Uc€astni Skoleni podle pozadavkl vedoucich pracovnikil
a momentalnich potieb;
- management se ucastni povinnych a nepovinnych Skoleni dulezitych pro vykon
funkce vedouciho pracovnika;
- zaméstnanci — mentoii absolvuji Skoleni a kurzy dle pozadavkl nutnych pro vykon
mentorovani;

- vSichni zaméstnanci maji moZnost ucastnit se vyuky anglického jazyka.

Zaméstnanci maji moZnost zucastnit se Skoleni a pfednaSek na rlizna témata z oblasti zdravi,
soft skills, ergonomie prace nebo konkrétniho projektu. Tato Skoleni organizuje personalni

oddéleni a probihaji jednou za mésic v rdmci programu Zdravy rok.

Strategicky cil III — Vznik, zmény a zanik pracovniho poméru

Tato problematika se striktné idi zdkonem ¢. 262/2006 Sb, Zakonik prace.

Personalista postupuje v danych ¢innostech dle zminéného zédkona, takovym zptusobem, aby
byl zajistén nejlepsi zajem zaméstnance, nebyl poSkozen dobry obraz spolecnosti a jeji
obchodni zajmy. Personalista piedchdzi pracovnépravnim sporim a vede osobni spisy
jednotlivych zaméstnancti, pisemné doklada postup managementu a zaméstnanct pfi feSeni
jednotlivych krokii.

Strategicky cil IV — Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancti slouzi jako hlavni nastroj fizeni pracovniho vykonu. Prioritnim

cilem hodnoceni je shrnuti vykonu zaméstnance za dané obdobi, motivace a rozvoj
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zaméstnance, identifikace slabych mist, rozvoj vzajemné komunikace na urovni vedouciho
pracovnika a podtizeného a zajisténi vazby na dalsi personalni procesy.

Je zavedeno hodnoceni, na zéklad¢ kterého jsou vytvotfeny pozadavky na konkrétni pracovni
pozice. Vysledky jednotlivych zaméstnanct lze umistit na pomyslnou Skalu pfinosu pro
spole¢nost X a nasledné vyvodit ptipadné persondlni zmény. Vysledky hodnoceni také

slouzi jako podklad pro nasledné ur¢ovani vyse mzdy a vyplaceni odmén.

Hodnoceni probiha v ramci:

adaptace — hodnoceni vykonu ve zkusebni dobé a v adaptacnim obdobi;

- pracovniho vykonu — véze se k vyplaceni prémiové slozky;

- pracovniho hodnoceni — hodnoceni vyplyvajici z denni cCinnosti a kontaktu

podfizeného s nadfizenym,;

- zvySeni mzdového tarifu — hodnoceni probihd s pracovniky ve vyrob& na

zakladé zvyseni jejich kvalifikace;

- neobvyklé situace — hodnoceni ve vyjimecnych situacich (poruSeni kazné, dlouha

absence, sniZzeni vykonu, vypovéd’ dana zaméstnancem).

Strategicky cil V — Odménovani a motivace, benefity

Systém odménovani je nastaven takovym zplisobem, aby byl ke vSem zaméstnanciim
spravedlivy a zaroven pusobil jako motivaéni prvek. Strategickym cilem je vytvorit
a implementovat systém odménovani a motivace uplatiujici potfeby a pozadavky
zaméstnancl v ramci zavedeni principli age managementu.

Systém odménovani je upraven ve vnitinim mzdovém piedpise a v kolektivni smlouvé, a to
na zékladé dohody s odborovou organizaci. Odmény jednotlivych pracovnikii podléhaji
tarifnim stupniim u zaméstnanct délnickych profesi, THP zaméstnanci maji stanovenou
hodinovou sazbu. Mzdy jsou ve spolecnosti zvySovany 1x ro¢né€, dle dohody s odborovou

organizaci.

Systém odménovani usiluje o nastaveni efektivnéjSich a ucelovéjsSich prvkil, proto jsou
zavedeny jak finan¢ni (prémie a odmeény), tak i nefinanéni motivaéni slozky (spole¢enské

akce v ramci podpory mezilidskych vztaht).

Benefity
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Systém benefitl je nastaven tak, aby motivoval zaméstnance a uspokojoval jejich potieby
a zaroven podporoval jejich duSevni a fyzické zdravi. Principy a podminky systému jsou

dohodnuty s odbory a upraveny v kolektivni smlouve.
Penézité:
- prispévek na stravovani v zavodni jideln¢ ve vysi 105 K¢&;
- prispévek na penzijni ptipojisténi;
- pen¢zity dar u ptilezitosti Zivotniho jubilea.
Podpora zdravi:
- 3 sickdays;
- tyden dovolené navic (v zavislosti na odpracovanych letech);
- FlexiPass;
- MultiSport Karta;
- permanentka na masaZe nebo fitness centra;
- podzimni vitaminové balicky.

Podpora rodinného Zivota:

moznost vyuzivat home office;

- pftispévek na piiméstsky tabor;

- darek pro déti na Vénoce;

- sportovni dny s rodinnymi ptislusniky;

- vstupenky na vybrand divadelni pfedstaveni.
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9.2 Meéritelné ukazatele

Hlavnim cilem projektu je implementace principi age managementu ve spoleCnosti X.
Jedna se o dlouhodoby pfistup k fizeni lidskych zdroji, proto jeho pfinosy nebo nevyhody
nelze ovérit v kratkém casovém useku. O tom, zda byl cil splnén nebo ne, a na kolik je
implementace age managementu Uspésna, se lze presvédcit kontrolnim auditem. Doporucuje
se pouziti nasledujicich metod:

- opétovnd analyza stavu personalnich procest;

- naplnovani jednotlivych piliiG age managementu.

Vystup provedeného Setfeni bude porovnan se stavem pied zavedenim age managementu,
nasledné bude vyhodnocen a vedeni spolecnosti navrhne piipadné feSeni neuspéchu

implementace.

9.3 Odpovédné osoby

Na implementaci age managementu se piimo podili persondlni oddéleni a nejvyssi
management spoleCnosti. O zavedeni principli age managementu rozhoduje vedeni
spole¢nosti na zaklad¢ dlouhodobé nefunkéniho procesu fizeni lidskych zdroji a z divodu
personalni krize souvisejici s vysokou fluktuaci zaméstnancii. Bude sestaven tym pro
implementaci age managementu skladajici se ze zaméstnancu:

- feditel spolecnosti,

- vedouci personalniho oddéleni;
- ucetni,

- obchodni referent,

- vedouci vyrobniho oddéleni.

Ukolem tymu bude zadvazné plnéni tkold souvisejici s implementaci age managementu.
Dulezitym krokem spoluprace ¢lenli tymu je nastaveni efektivnich forem komunikace:

- pravidelny brainstorming,
- vyjezdni porada,

- vytvofeni pracovni skupiny na socidlnich sitich.
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9.4 Zdroje nutné k realizaci projektu

Finan¢ni prostredky

Spole¢nost X si je védoma dulezitosti lidskych zdroji. Realizace klicovych aktivit
zaméfenych na implementaci age managementu musi byt promitnuta ve vSech strategickych
dokumentech, vedeni spolecnosti musi zménit mysleni a ptistup k problematice starnuti.

K tomu je potieba vynalozit nejen usili zainteresovanych pracovnikii, ale také financ¢ni

prostfedky. Tabulka nize ukazuje rozpis nakladi na vybrané benefity.

Tabulka 14 Naklady na benefity (vlastni zpracovani)

Vyse Naklady (163

Benefit prispévku zaméstnancl)
Flexi Pass 1000 K¢é/os. 163 000 K¢
MultiSport karta 1000 K¢é/os. 163 000 K¢
Podpora - - —— - -
sdravi Vitaminovy balicek | 300 K¢/os. 48 000 K¢

Permanentka

masaz 2000 K¢/os. 326 000 K¢
Ptispévek na tadbor | 500 K¢/1 dité 33 500 K¢
Podpora ; e ” o <
o Dérek pro déti 500 K¢/1 dité 33 500 K¢
rodinného . ™ »
Sivota Sportovni den 400 Ké&/os. 65 500 K¢
Divadlo 250 Ké/os. 40 750 K¢
Naklady celkem 883 950 K¢

Do rozpoctu projektu mohly byt uvedeny jen vybrané benefity. Piispévek zaméstnavatele na

piiméstsky tabor a darek pro déti zaméstnancli k Vanoclim je zjiStén na zéklad€ internich

informaci, kde je evidovano 67 déti ve véku do 12 let.
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Rozpocet na projekt Zdravy rok
Tabulka 15 Projekt Zdravy rok (vlastni zpracovani)

Zdravy rok | Nazev skoleni, seminare Casova dotace | Naklady

Leden Jak spravné sedét 2 hodiny 4 000 K¢
Unor Psychosomaticka onemocnéni 3 hodiny 8 000 K¢
Brezen Prevence rakoviny prsu 2 hodiny zdarma
Duben Prevence rakoviny varlat 3 hodiny zdarma
Kvéten Do prdce na kole cely mésic 8 700 K¢
Cerven Dentalni hygiena 2 hodiny 4200 K¢
Cervenec Prevence rakoviny klze 2 hodiny zdarma
Srpen Strava jako lék 4 hodiny 22 000 K¢
Zari Prvni pomoc 2 hodiny 6 000 K¢
Rijen Spravné drzeni téla pti praci 2 hodiny 6 000 K¢
Listopad Psychohygiena 1 hodina zdarma
Prosinec Svatky bez stresu 2 hodiny 4 000 K¢
Naklad celkem 62 900 K¢

Jednotlivé néklady na projekt Zdravy rok byly zjistény na zéklad¢é osloveni vzdélavacich
agentur. Bezplatna Skoleni jsou potadédna ve spolupréci s odborniky na danou problematiku

a v ramci projektu prevence jsou hrazena jinou organizaci.

Nasledujici tabulka ukazuje ¢ast nékladl na vzdélavani vedoucich pracovnikli a mentorti
souvisejici s implementaci age managmentu. Uvedené udaje byly zjistény ve spolupraci
s poradenskou agenturou. Jedna se o naklady vynalozené pouze za prvni fazi §koleni. V dalsi
fazi je planovéano Skoleni zabyvajici se ergonomii pracovniho mista, Skoleni manazert

v oblasti prace s novymi nastroji a dokumenty nebo podpora mentord.

Tabulka 16 Skoleni (vlastni zpracovani)

Nazev Cena Cena celkem
Proskoleni | ¢ 504 150 000 K&/10
manazerl v oblasti K&/den ¢kol. Dni
5 AM '
Skoleni
Reaifieft Definice personalni
souvisejici s 15000 Y ,
AM politiky a K&/den 120 000 K¢/8 dni
implementace AM
Mentoring 17 ((JjOO Ke/ 17 000 K&/ 1 den
en

Naklady celkem 287 000 K¢
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K implementaci age managementu chce spole¢nost vyuzit vlastni zdroje financovani
v kombinaci s dota¢nim programem na podporu odborného vzdélavani zaméstnanct. Dotace
muze pokryt az 85 % nakladl spojenych se vzdélavanim a rozvojem zaméstnanct pii vyuZziti
sluzeb vzdélavaci spolecnosti. Penize lze Cerpat na akreditované i neakreditované kurzy, ale
i ty odborné jako naptiklad programovani a obsluha CNC stroji a na dalsi technické
dovednosti. Vyzva k zamySlenému dotacnimu programu by mél byt vyhlaSena v prvni
poloviné roku 2022. Schvaleni podanych zadosti trvd 4 mésice. Samotnou realizaci projektu

1ze planovat nejdiive na leden 2023.

Lidské zdroje

Dal$im dilezitym zdrojem vedouci k Gspé$né realizaci projektu jsou lidé, tedy samotni
zaméstnanci. Pro zdar projektu je nezbytné pomoci komunikace vytvofit motivacni
a informacni kampan, ktera zprostfedkuje vSem zaméstnancim informace o aktivitdch
projektu a umozni jim, se vco nejvétsi mife zapojit. Jen motivovany a informovany
zaméstnance je ochoten se aktivné podilet a spoluvytvaret pozitivni klima ve spolecnosti. Je
vSeobecné zndmo, ze kultura pozitivni a oteviené komunikace vede ke zvySeni inovacniho

potencidlu firem a tim 1 produktivné;si spolupraci.

9.5 Termin uskuteénéni projektu

Spolecnost se zavazuje zahajit prace na projektu implementace ke dni poskytnuti dotacni
podpory na vzdélavaci aktivity. Zacatek realizace projektu implementace age managementu
je odhadovan na leden 2023. Samotnd realizace aktivit projektu bude trvat 24 mésicl + 2

mesice na uzavieni projektu a vyhodnoceni vsech aktivit.
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ZAVER

Jak uz nazev sam napovida, age management se zabyva fizenim lidi podle véku. Tento
zpusob fizeni se dostava do popiedi z ditvodu nutnosti systematicky fesSit demografické
zmény. Firmy se potykaji s nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil. Mladi lidé casto
nemaji zéjem o praci ve vyrobnich firmach, problém ptestavuji i jejich pracovni navyky.
StarSi pracovnici odchdzeji do predcasného dichodu, protoze jejich pracovni schopnosti
klesaji nebo jsou unaveni z podoby mezilidskych vztahli na pracovisti. Age management
nabizi feSeni v mnoha oblastech fizeni lidskych zdroji. Cilem age managementu je udrzeni
arozvijeni lidské ¢innosti v souladu s individualnimi potfebami pracovnikli a zaméstnavatele.
K tomuto cili vedou komplexn¢ nastavend opatieni podporujici duSevni a psychické zdravi
zameéstnancd, skloubeni pracovniho Zivota s tim osobnim, efektivni mezigenera¢ni komunikaci
a spolupraci.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout projekt implementace ve spole¢nosti X.
Tomu piedchazela reserSe odborné literatury zabyvajici se age managementem, fizenim lidskych

zdroju a komunikaci. Déle byl stanoven hlavni cil prace, vyzkumné otazky a metody.

Analyticka cast se sklada z charakteristiky vybrané spolecnosti, popisu fungovani persondlnich
procest a interpretace primarnich dat ziskanych kvalitativnim a kvantitativnim Setfenim. Na
zakladé téchto dat bylo mozné zodpovédet vyzkumné otazky; zodpovézeni vyzkumnych otazek
je soucasti analytické ¢asti prace.

Projektova ¢ast nabizi moznost feSeni dané problematiky, a to na zaklad¢ projektu vytvotreného
pomoci stanoveni cili metodou SMART. Hlavnim cilem projektu byla implementace age
managementu ve spolecnosti X; pomoci dil¢ich cili byla vypracovana personalni strategie
v souladu s principy age managementu a tim byly nastaveny persondlni procesy, interni

a externi komunikace spolec¢nosti.
Komunikace a prace s lidmi je jednou z klicovych ¢innosti, které ovliviiuji produktivitu

a tim 1 obchodni Gspéch podniku. Jedna se vlastn€ o nikdy nekoncici proces. Personalisté
1 managment by méli persondlni strategii vénovat velkou pozornost a v souvislosti s mikro
i makro zménami (napt. zmény ekonomické, spolecenské, demografické) ji pravidelné

revidovat.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK URCENY ZAMESTNANCUM

Vazené respondentky, vazeni respondenti,

jmenuji se Blanka Jichova a jsem studentkou 5.

rocniku Fakulty multimedidlnich

komunikaci Univerzity Tomase Bati ve Zlin¢. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni
dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro vypracovani Diplomové prace na téma
»~Implementace Age managementu ve spolecnosti®. Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co

nejpiesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

1. Jak hodnotite pracovni prostiedi spolecnosti?

oUr¢ité kladné

OSpise kladné

OSpiSe zaporné

OUrc¢ité zédporné

2. Jak dulezité jsou pro Vas v zaméstnani nasledujici faktory?

Plat a finan¢ni odmény Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Pracovni prostiedi Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Jistota zaméstnani Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Benefity Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
MozZnost kariérniho rastu Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Moznost vzdélavani Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Kolektiv Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne

3. Dostavate pravidelné zpétnou vazbu na vas vykon?

oUr¢it€ ano OSpiSe ano OSpiSe ne oUrcité ne

4. Mate moznost sdé€lit otevien€ svilj nazor?

O Ur¢ité ano OSpiSe ano OSpiSe ne OUrcité ne

5. Dbate o své zdravi a fyzickou kondici?

OAno, velmi Casto OAno, obcas OoZridka

6. Vyzaduje Vase pracovni pozice praci prescas?

OAno, velmi Casto OAno, obcas oZridka
7. Myslite si, ze vedeni organizace zohlediiuje vék zaméstnancii?

o Urcité ano oSpiSe ano oSpise ne

ONikdy

ONikdy

oUr¢ité ne




8. Vyuzivate moznosti ucastnit se vzdélavani (kurzy, Skoleni, seminéfte...)?

o Ur¢ité ano

oSpise ano

oSpise ne

oUr¢ité ne

9. Snazite se prohlubovat své znalosti a sledovat aktuélni trendy souvisejici s Vasim
pracovnim zafazenim?

o Ur¢ité ano

oSpiSe ano

oSpise ne

oUr¢ité ne

10. Vyuzili byste né¢kterou z nasledujicich moznosti, pokud by Vam ji organizace

nabidla?

Moznost pravidelné vyuzivat home Urcité ano | SpiSe ano Spise ne Urcité ne
office

Sdilené pracovni misto Urcité ano | SpiSe ano SpiSe ne Urcité ne
Pruzna pracovni doba Urcité ano | Spise ano Spise ne Urcité ne
Prace na castecny uvazek Urcité ano | SpiSe ano Spise ne Urcité ne
Stlaceny pracovni tyden (1 den/10 Urcité ano | SpiSe ano SpisSe ne Urcité ne
pracovnich hodin)

11. Mate nékdy pocit, Ze nezvladate drzet krok s mladSimi kolegy?
oSpise ne

o Urc¢ité ano oSpiSe ano

oUr¢ité ne

12. Co by pro Vas bylo motivaci setrvat v zaméstnani i1 v diichodovém véku?

Vase prace Vas bavi Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Finance Urc¢ité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
Pokud mi to zdravotni stav dovoli, Urc¢ité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne
chci byt pracujici diichodce.

Bavi mé¢ komunikovat s lidmi. Urcité ano | SpiSe ano | SpiSe ne | Urcité ne

Jiné (upfesncte)

13. Dochézi u Vs na pracovisti ke konfliktim mezi zaméstnanci?

OAno, velmi Casto

OAno, obcas

OZridka

ONikdy




14. Uvitali byste moznost predavat nabyté¢ zkuSenosti mlad$im kolegiim, tzv. mentoring?

o Ur¢ité ano oSpise ano oSpise ne oUrcité ne

15. Jaké je Vase pohlavi?
e Zena

e Muz

16. Jaky je Vas veék?
o 18-20let
30-39 let
4049 let
50-59 let

60 a vice let



PRILOHA P II: VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Skéla

Cislo otazky | Ur¢ité kladné SpisSe kladné | SpiSe zaporné | Urcité zdporné

1. 48 40 12 2

2. Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

2a 73 26 3 0

2b 38 37 18 9

2c 52 48 2 0

2d 49 40 2 11

2e 25 13 52 12

2f 37 10 45 10

2g 75 13 12 2

3. 38 30 33 1

4, 52 45 5 0

5. Ano, velmi casto Ano, obcas Zridka Nikdy
65 12 12 13

6. 0 20 10 72

7. Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne
45 14 25 18

8. 35 28 28 11

9. 35 38 8 21

10. Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

10a 12 3 4 83

10b 2 20 45 35

10c 69 15 2 16

10d 48 12 12 30

10e 72 18 7 5

11. 35 10 42 15

12. Urcité ano Spise ano Spise ne Urcité ne

12a 27 32 18 25

12b 42 22 13 25

12c 24 24 39 15

12d 16 11 52 23

13. Ano, velmi casto Ano, obcas Zridka Nikdy
15 63 17 7

14. 58 17 15 12

16. 18-29 30-39 40-49 50-59 60+
7 22 30 38 5




PRILOHA P III: PREPIS ROZHOVORU S PERSONALISTOU

Jak vnimate soucasnou personalni strategii?

., Strategie persondalniho oddéleni neni uplné koncepcné stanovena. Soucasné cile pro
personalni oddélent spocivaji v planovani poctu zaméstnancui, které urcuje vedent
spolecnosti na zakladé planu vyroby. V soucasnosti mame naplanovano zvysovani
celkového poctu zaméstnancu, a to na 210 osob. V planu je navySovani zameéstnancii na
pozici délnik. THP zaméstnancii je dostatek. Jednotlivé procesy ohledné naboru
pracovnikii, vzdelavani a rozvoje, odmeénovani nebo kariérniho riistu nemame dost dobre

3

popsany a nejsou v kompetenci jedné osoby. Vétsina procesii funguje uspokojive. *

Jakym zplisobem spole¢nost ziskdva pracovniky?

,, Volné pozice nabizime na webovych strankach spolecnosti, na uradu prace a obcas na
nekterém pracovnim portalu. Tato varianta se nam prilis neosvédcila. V porovnani

s vynaloZenymi financnimi prostiedky se nam prihlasi zlomek zdjemcu o praci. Také
spolupracujeme se dvéma strednimi Skolami, ale vétsinou se jednda jen o praxi studentii.

Nabizime zaméstnancum i odménu za doporuceni.

Reite proces onboardingu?

,, Tento proces neni resen. V den ndstupu probiha nutna administrativa, jako podpis
pracovnépravnich dokumentit a predani popisu pracovniho mista. Potom se kona skoleni
pozarni ochrany a BOZP. Nové zaméstnance seznamujeme s organizacni strukturou
spolecnosti. Poté jsou novacci predani na konkrétni oddéleni, kde je uz zaskoluje pridéleny
pracovnik. Do budoucna se chceme zamérit i na tuto problematiku a zkvalitnit proces

zaucovani. “

Jak spole¢nost pfistupuje ke vzdélavani zaméstnancti?

., Spolecnost ma zdjem na vzdélavani zaméstnancu. TakZe vyuzZivame i mozZnost dotacniho
financovani. Samoziejmé organizujeme pravidelné povinné Skoleni, které narizuje zakonik
prace. Nepovinné Skoleni si THP zaméstnanci vybiraji a zajistuji sami. PoZadavek na
Skoleni schvaluje managment spolecnosti a vétsinou zaméstnanci schvali, co si vybral.

Zaméstnance ve vyrobé skolime podle potieb. Mame taky nasmlouvany pravidelné kurz



anglictiny, ktery je hodné obsazen. Ale i v tomto ohledu se chystame zavadet novou

koncepci a zamérit se na predavani znalosti a zkusenosti napric spolecnosti. *

Jak vniméate hodnoceni zaméstnanct?
,,Odborni zaméstnanci ve vyrobé jsou hodnoceni mésicné na zakladeé plneni normy.
Zameéstnanci THP jsou hodnoceni na zdakladeé pohovoru neformalniho charakteru, a to

3

jednou za rok. Také zde bychom chtéli zménit systém.

Zohlednuje spolec¢nost vék zaméstnanct?

., Jelikoz hodlame nastavit uplné novou strategii rizeni lidskych zdroji, i toto téema chceme
uvést do praxe. Zatim se tedy tomuto nevénujeme, ale citime tlak k reseni této
problematiky.

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

., Vztahy na urovni vedoucich jsou fajn, snazime se o budovani vztahii, jednou za cas
usporadame teambuilding. Ale taky vim, Ze se casto objevuji problémy mezi délniky. Toto
se resi na urovni jednotlivych oddéleni, toto si vidycky vedouci resi sam. Jednou nebo
dvakrat bylo ale nutné opravdu razantnéji zasahnout, ale myslim, Ze je to prosté problém
vyrobnich spolecnosti. I zde se snazime navazat kontakty mezi zaméstnanci, v zimé

poradame vanocni vecirek pro vSechny a v lété sportovni den. “



PRILOHA PIV: PREPIS ROZHOVORU S VEDOUCIMI
PRACOVNIKY

Jak vnimate soucasnou personalni strategii?

V1:,, Priznam se, Ze nevim, jaka je nase persondlni strategie. *
V2:,,8 lidmi se snazime o probléemech mluvit, myslim, Ze spise hasime pozary.
V3:,,Z mého pohledu je strategické rizeni dost neprehledné, zvlasté pak komunikace ze

strany vedeni. Komunikace neni dostatecné srozumitelna.

Jakym zplisobem spole¢nost ziskdva pracovniky?

V1:,, Hlavné doporucenim od zaméstnancut a sem tam prijde nekdo ze skoly.
V2:,,Zaméstnanci dostavaji i odmény za doporuceni znamych, to je pro né taky motivace. “
V3:,,Ja mdm teda s téma ze Skoly problém, osm z deseti chodi pozde na smeny, ale kdyz se

‘

Jjim clovék vénuje, tak to potom jde. *

Resite proces onboardingu?

V1:,, Vzdycky musim nékoho vyclenit, kdo se bude novackovi vénovat. Protoze chlapi
chodi na smeény, musi se mu vénovat aspon tri lidi.
‘

V2:,, Kolegyne na ty nové dohlizi po dobu zkusebni doby, pak to resime za provozu. *

V3:,,U nds hazime novacky do vody, at’ plavou. Kdyz néco nevi, tak se zepta. “

Jak spole¢nost pfistupuje ke vzdélavani zaméstnancti?

V1:,, My jako vedouci chodime porad na néjaké skoleni, ve vyrobé maji akorat BOZP. Ja
teda chodim jeste na anglictinu. “

V2:,,Ja mam ten jazyk taky. Jesté jsme méli skoleni vedoucich a ted bylo Skoleni ohledné
hodnoceni zaméstnancu.

V3:,, U nds na oddéleni je téch Skoleni spousta, ale je na to malo ¢asu. Hodne pomohlo

Skoleni on-line. Jinak je nutné furt sledovat legislativni zmény, o to se holky vétsinou

staraji samy. “



Jak vnimate hodnoceni zaméstnancti?

V1: ,Ja se teda snazim davat zpétnou vazbu hned, nejen kdyz se néco nedari, ale i je
pochvalit za dobry vykon nebo dobre spinéné normy. Ted je tu dobra parta, vsichni jsou
poctivky.

V2:,, Davam zpétnou vazbu pritbézne.

V3:,, Popravde, u nas to moc neresime. Jednou rocné mame udelat hodnoceni

zaméstnancii, ale nase holky uz znam dlouho a nikdy se jim do toho nechce. “

Zohlednuje spolec¢nost vék zaméstnanct?
V1:,,No, myslim, Ze ani moc ne, mé je 56 a uz citim, ze nemiizu. A u nas mame taky starsi
chlapy, co maji rodiny, ale ti se snazi delat. Potrebuji vydélat, proto se mi s nema moc

«“

nestavd, ze by neprisli na smenu.

V2:,,To nedokazu asi posoudit, ale vim, Ze mladi lidi se sem moc nehrnou.

V3:,,Jak to mame celkové to nevim, asi se o tom nikdy moc nemluvilo. “

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

V1:, 4 to je dalsi véc, ktera mé Zene do diichodu! Nékteri chlapi jsou palicaci, ale umi
tvrdé pracovat, a tak si dobiraji ty pomalejsi. Nekdy zase prijde Ukrajinec, to jsou
pracanti, nebo Slovak. Ted jsme tu méli dva tabory — ockovani a neockovani, dovedete si
to predstavit... "

V2:,,No s tim ockovanim to bylo i u nas. Ale to mate se vsim. Ja vidycky Fikam — nic neni
bilé ani cerné.

V3:,, Myslim, Ze u nas jsme v pohodé, neni nds tolik, zname se dlouho a umime si vyjit

3

vstric.



