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ABSTRAKT

Piedlozena diplomova prace se koncentruje na analyzu soucasného stavu mezigeneracni
spoluprace na pracovisti a na navrzeni projektu, jehoz vystupy povedou k podpote této
oblasti v konkrétni organizaci. V teoretické ¢asti byly shrnuty poznatky z odborné literatury
tykajici se multigeneracnich tym a jejich vedeni. Soucasny pfistup organizace
k mezigeneracni spolupraci byl analyzovdn pomoci informaci z personalniho utvaru,
internich materidlli, pozorovani pracovniho prostiedi, polostrukturovanych rozhovort se
zamgstnanci a dotaznikového Setfeni. Vystupem projektu je realizace programu reverzniho
mentoringu a uskute¢néni manazerskych Skoleni. Déle byla vytvofena matice odpovédnosti

a provedena nakladova, casova a rizikova analyza.

Klicova slova: fizeni lidskych zdroji, generace, multigeneracni tym, age management, role

vedouciho pracovnika

ABSTRACT

The present thesis focuses on the analysis of the current state of intergenerational
cooperation in the workplace and on the design of a project whose outputs will lead to the
promotion of this area in a specific organization. In the theoretical part, the findings from
the literature concerning multigenerational teams and their management were summarized.
The organisation's current approach to intergenerational collaboration was analysed using
information from the human resources department, internal materials, observations of the
working environment, semi-structured interviews with employees and a questionnaire
survey. The outcome of the project is the implementation of a reverse mentoring programme
and the delivery of management training. In addition, a responsibility matrix was developed

and a cost, time and risk analysis was carried out.

Keywords: human resource management, generation, multigenerational team, age

management, role of the manager
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UVOD

Efektivni fizeni lidskych zdrojt je klicovym faktorem uspéchu organizace, zejména v dob¢,
kdy se na trhu prace setkdva pét generaci, které maji odliSné hodnoty, motivaci i pfistup
k praci. Vekovy rozdil mezi nejstar§imi a nejmladSimi mtize byt az nékolik desitek let, coz
pfinasi fadu vyzev pro vedouci pracovniky a persondlni oddéleni (Zarczynska-Dobiesz
a Chomatowska, 2016). V této souvislosti by se organizace m¢ly zaméfit na vytvoreni
organizacnich strategii podporujici mezigeneracni spolupraci, kterd jim umozni rozvinout

potencial talentti jakozto klicového zdroje konkurenéni vyhody (Gerhardt et al., 2021).

Cilem diplomové prace je analyzovat soucasny stav mezigeneracni spoluprace na
pracovisti a na jeho zaklad¢ navrhnout projekt, jehoz vystupy povedou k podpofe této oblasti
ve vybrané organizaci. Teoretickd ¢ast je zaméfena na analyzu literarnich zdroju tykajicich
se specifik multigeneracnich tymu a jejich vedeni. Nejprve jsou vysvétleny pojmy lidské
zdroje a fizeni lidskych zdroji. Dale je pojednano o zivotnim cyklu zaméstnance,
jednotlivych generacich a souvisejicich generacnich stereotypech a konfliktech. Nasledné je
vénovana pozornost tvorbé a podpofe multigeneracnich tymu a odstrafiovani generacnich
bariér. V poslednich kapitolach je vymezena manazerska funkce vedeni, styly vedeni a age

management.

Prakticka &ast diplomové prace je tvofena analytickou a projektovou &asti. Uvodem
analytické Cisti je kratce predstavena vybrand organizace, analyzovéana struktura
zamé&stnancl a vybrané personédlni ukazatele. Analyza soucasného pfistupu organizace
k mezigeneracni spolupraci na pracovisti je provedena na zaklad¢ informaci z personélniho
utvaru, internich materidli, pozorovani pracovniho prostfedi, polostrukturovanych

rozhovori se zaméstnanci, feditelem spole¢nosti a dotaznikového Setieni.

V ramci projektové casti je na zéklad€ identifikovanych nedostatkii navrzen projekt,
jehoz cilem je zefektivnéni mezigeneracni spoluprace mezi zaméstnanci. Vystupy projektu
jsou realizace programu reverzniho mentoringu a uskutecnéni manazerskych Skoleni
zaméfenych na rozvoj mékkych dovednosti a mezigeneracni spolupraci na pracovisti.
Naésledné je vypracovana matice odpovédnosti pro urceni odpovédnosti za klicové aktivity

v projektu. Na zavér je projekt podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové préce je analyzovat soucasny stav mezigeneracni spoluprace na
pracovisti a na jeho zaklad€ navrhnout projekt, jehoz vystupy povedou k podpofe této oblasti
ve vybrané organizaci. V ramci snahy o naplnéni hlavniho cile prace jsou stanoveny dil¢i

cile.

Prvnim diléim cilem je provést reSerSi dostupnych literarnich zdrojli zamétenou na
specifika multigeneracnich tymi a jejich vedeni. Literarni reSerSe vychézi z 38 odbornych

knih, 32 odbornych ¢lankl publikovanych v ¢asopisech a jednoho online zdroje.

Druhym dil¢im cilem je analyzovat soucasny pfistup organizace k mezigeneracni
spolupraci na pracovisti. Ke sbéru dat jsou vyuzity metody kvantitativniho a kvalitativniho

vyzkumu prostednictvim primarnich a sekundéarnich zdroju.

K analyze sekundérnich dat je vyuzito internich dokumentt. Primarni data jsou ziskana
na zakladé informaci z persondlniho utvaru, pozorovani a polostrukturovanych rozhovort
s 19 zaméstnanci a feditelem spolecnosti. Pro zachovani jejich anonymity jsou rozhovory
kédovany v MS Excel a graficky zndzornény pomoci softwaru MindNode. Dal§im zdrojem
primarnich dat je dotaznikové Setfeni. Deskriptivni statistika k jednotlivych kategoriim je
zpracovana v programu JASP (viz Pfiloha XII). Pomoci neparametrického testu Kruskal-
Wallis je zjisStovano, zda mé vékova skupina vliv na: transformacni styl vedeni, generacni
stereotypy a klima profesniho rozvoje. Vzajemna zavislost mezi mezigeneracnim klimatem
na pracovi$ti a diveérou v nadfizeného je vyhodnocena prostiednictvim Spearmanova

korelaéniho koeficientu.

DalSim dil¢im cilem je na zaklad¢é posouzeni pfednosti a nedostatkd soucasného stavu
vypracovat projekt obsahujici vystupy na podporu mezigeneracni spoluprace na pracovisti.

Za ucelem ovéfeni proveditelnosti je provedena nédkladova, ¢asova a rizikova analyza.

Pomoci metody CPM a vyuziti softwaru QM for Windows je urc¢ena nejkratsi doba
trvani a kriticka cesta projektu. Rizika jsou identifikovana a vyhodnocena na zakladé metody

RIPRAN. Odpovédnosti za jednotlivé aktivity jsou stanoveny dle metody RACI.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Prvni kapitola mé za cil vymezit ¢ast odborné terminologie, kterd bude v préaci pouzivana.

Pozornost je vénovana pojmtim lidské zdroje a fizeni lidskych zdroja.

Pojem ,lidské zdroje“, zanglictiny Human Resource, je pouzivan v rdznych
souvislostech, aviak nejéast&ji vyjadiuje lidi pracujici v organizaci (Siky¥, 2016). Joniakova

vvvvv

spolu s jejich védomostmi, schopnostmi, dovednostmi a charakteristickymi vlastnostmi.

Dle Sikyte (2016) se lidé stali kli¢ovym zdrojem a nejvétsim bohatstvim organizace,
jelikoz dlouhotrvajici prosperitu a trvale udrzitelnou konkurenéni vyhodu organizace lze
dosédhnout pouze s pomoci jejich patficnych schopnosti a podnéti. Paliskové, Legnerova
a Stiitesky (2021) potvrzuji, ze termin ,lidské zdroje* reflektuje jedinecnost tohoto
vyrobniho  faktoru a  jeho  nezbytnost pro  dosazeni  ekonomického

rastu a konkurenceschopnosti organizace.

Armstrong (2015, s. 47) ve své knize definuje Fizeni lidskych zdroji jako
., Strategicky, integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi
pracujicich v organizacich . Svou definici nasledn¢ uvadi do SirSiho kontextu a popisuje, ze
se fizeni lidskych zdroji vénuje vSemu, co je spjato se zaméstndvanim a fizenim lidi
v organizacich. Wilton (2022) naopak chape fizeni lidskych zdroji jako soubor filozofii,
politik, praktik a postupti pro fizeni vztahu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Soucasti
je mnoho samostatnych, ale ¢asto i vzdjemné prolinajicich se oblasti manazerskych ¢innosti.
Mezi klicové funkce fizeni lidskych zdroj fadi: personalni zdroje, fizeni vykonu, fizeni

odménovani, rozvoj lidskych zdroju a pracovnépravni vztahy.

Rizeni lidi v organizacich se v priibhu let postupné vyvijelo. Nejdiive byly vyuzivany
mén¢ ucinné direktivni techniky fizeni, které vyzadovaly pfesné plnéni ptikazi a nafizeni.
Avsak autoritativni metoda fizeni byla z dlouhodobého hlediska neefektivni, jelikoz

neumoznovala seberealizaci zaméstnancii a plné vyuziti jejich potencialu. (Bartak, 2023)

Moderni tizeni lidskych zdroji, z anglického ptekladu Human Resource Management,
se v ramci Fizeni organizace zacalo formovat od osmdesatych let dvacatého stoleti (Sikyt,
2016; Dvotakova et al., 2012). Predchozi desetileti doprovazelo n€kolik nezadoucich
Ciniteld — svétova hospodarska krize, pokles obchodu v tradi¢nich odvétvich a vstup nové
konkurence na svétovy trh — které se staly podnétem ke zméné manazerského ptistupu

k vedeni a fizeni zaméstnancu (PaliSkova, Legnerova a Stritesky, 2021).
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Koubek (2015, s. 16) popisuje, ze ,, ttkolem Fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéejsim pojeti
je slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vvkon neustdle zlepsoval “. Jak
dale uvadi, lze toho dosdhnout postupnym zlepSovanim vSech dostupnych zdroji organizace.
Pokud jde o fizeni lidskych zdrojQ, je potfeba zamétit se na kontinudlni rozvoj a vyuziti

pracovnich dovednosti zaméstnanch.
Mezi cile fizeni lidskych zdroji Armstrong (2015) fadi:

e podporovani dosaZeni strategickych cili organizace;

podileni se na rozvoji firemni kultury orientované na dosahovani vysokého vykonu;

zajisténi kvalifikované, talentované a loajalni pracovni sily;

podileni se na tvorbé pozitivnich pracovnich vztaht a posilovani vzajemné duvéry;
e podporovani etickych technik fizeni lidi.

Joniakova et al. (2016) popisuji cile fizeni lidskych zdroji pomoci praktik, na néz je
nutné se zamétit. Prvnim z nich je ziskavani lidskych zdrojt, které zahrnuje fadu ¢innosti
vyZzadujici patficny €as i finan¢ni néklady. Druhy cil souvisi s motivovanim zaméstnanct,
aby podavali vysoky pracovni vykon. Pokud se organizaci podaii ziskat vhodné
zaméstnance, dal§im cilem je si zaméstnance udrzet. Ctvrty cil fizeni lidskych zdroji

zahrnuje rozvoj zaméstnanc.

Urbancova a Vrabcova (2023) zase uvadéji, Ze cile managementu lidskych zdroji je
mozno vymezit ze dvou pohledi - ekonomického a socialniho. Z ekonomického hlediska se
jedna o vyuziti lidské prace. Naopak v piipadé socialni stranky je usilovdno o naplnéni
osobnich cilt pracovniki, jejich vedeni a motivovani k seberozvoji, zvySovani profesnich

dovednosti a podporovani jejich tviiréiho mysleni.

Paliskova, Legnerova a Stiitesky (2021) shrnuji, ze cilem fizeni lidskych zdroji
provadéni vSech persondlnich ¢innosti takovym zplisobem, aby se co nejvice podilely na
zvySovani hodnot podniku. Jednou z vyzev podle nich je, Ze neexistuje vSestranny navod,
jak toho Ize dosdhnout. Nastaveni jednotlivych personalnich ¢innosti se v riznych podnicich

1i81, a proto je nezbytné, aby personalisté vychazeli z konkrétni situace podniku.
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2 ZIVOTNI CYKLUS ZAMESTNANCE

Tato kapitola pojednavd o piirozeném vlivu starnuti ¢lovéka na jeho pfistup
k praci a pracovni produktivitu. Ackoliv se u konkrétniho pracovnika nemusi zménit jeho
hodnotovéa orientace, 1ze oc¢ekavat, ze jeho hodnoty budou odlisné v mladi, resp. na konci
pracovni kariéry. O tom, Ze existuji urc¢ité zivotni faze ¢lovéka, neni v odborné literatuie
rozpor. Lisi se v§ak nazory, jaké tyto faze pfesné jsou a kolik jich je, avSak nejcastéji je v této

souvislosti zminovano déleni podle Erika Eriksona.

Erikson (2015) uvadi, ze kazdy zdravé se vyvijejici clovék prochazi béhem svého
vyvoje osmi stadii: od détstvi az do stari. Vzhledem k zaméteni této diplomové prace na
zaméstnance bude vénovana pozornost pouze tiem stddiim: mladé dospélosti,

dospélosti a stari.

Mlada dospélost je Sestym stadiem Eriksonova psychosocidlniho vyvoje. V této fazi
nastava konflikt mezi intimitou a izolaci, kdy ¢lovek s diverou vstupuje do vztaht, nebo se
naopak stahuje a voli izolaci od ostatnich lidi. To se do zna¢né miry odviji od vyporadani se
se svymi predchozimi krizemi. Pro mladého cloveéka jsou v této zivotni fazi vztahy
s ostatnimi nesmirné¢ dulezité. Siln€ integrovana osobnost 1épe vstupuje do vztaht s jinymi
lidmi. Je schopna fici, co chce, kde jsou jeji hranice, ale zaroven nepiekracuje hranice
ostatnich. Dokéze budovat blizké a uspokojivé vztahy, zalozit vlastni rodinu, najit si
praci a udrzet si ji. Kdyz €lovek v této zivotni fazi selhava kvili nevyfeSenym krizim z urcité
zivotni etapy, Casto to vede k socidlni izolaci a k nedostatku kompetenci pti volbé povolani,

Skoly apod. (Szajrych, 2020)

Dospélost (sedmé stadium) je cas, kdy ¢lovék pecuje o své okoli. Motivem vyvoje je
produktivita ¢loveka versus stagnace. Jestlize ¢lov€k postradd Zivotni odvahu, nevyfesil
krize ptedchozich vyvojovych etap a stdhnul se z riznych Zivotnich a spolecenskych roli,
ma poté tendenci stagnovat. Ackoliv upada do neuspokojivého Zivota, ve skutecnosti jeho
vyvoj pokracuje a mize byt vysoce produktivni jak pro néj, tak pro druhé. Méfitkem
produktivity je plnéni rodi¢ovskych a pracovnich povinnosti. Zda je v nich ¢lovek uspésny
a zda mu davaji velkou chut’ do zivota, protoZe pravé ta je hnaci silou produktivniho rozvoje.
V pribchu tohoto stadia pfichazi krize stfedniho veku, kdy ¢lovek hodnoti svij zivot.

(Szajrych, 2020)

Poslednim stadiem vyvoje je staii. Clovék pfechazi z pracovniho Zivota do diichodu

a pro spolec¢nost jiz (kvili veku) neni tolik potfebny. Tato faze mlize byt pomérné narocna
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pro ty, ktefi sviij zivot vybudovali na své profesni zdatnosti a nesoustiedili se na budovani
vztahll a zdzemi. V této souvislosti miize dojit k dezintegraci, kdy se ¢lovék bude zamyslet
nad tim, co ma v zivoté dal délat. Pokud nepodlehne zoufalstvi a najde v Zivoté néco, co ho
bude napliiovat, ziska moudrost, kterd ho nauci pfijimat Zivot takovy, jaky je. (Szajrych,

2020)

V literatufe se Casto mluvi o tzv. generacich (napt. Gerhardt et al., 2021; Urick, 2019).
Generace predstavuje vékovou skupinu lidi, jejiz ¢lenové se narodili ve stejném historickém
obdobi. Na zaklad¢ toho prozivaji vyznamné udalosti a rizné jevy v podobné Zivotni fazi.
Kolektivni zkuSenosti, at’ uz se jedna o vysokou nezameéstnanost, riist populace nebo
politické zmény, ur¢itym zplsobem ovliviiuji hodnoty a normy skupiny. JelikoZ se tyto
formativni zkuSenosti v zavislosti na dané kultufe 1iSi, charakteristické vlastnosti

jednotlivych generaci jsou v riiznych ¢astech svéta odlisné. (Gerhardt et al., 2023)

Nézory na rozdéleni a charakteristiku jednotlivych generaci se v odborné literatufe lisi.
Z toho ditvodu neni v praci vénovana vétsi pozornost jejich podrobnéjsimu popisu. Pro tcely
diplomové prace je stézejni rozliSeni, zda se jednd o osobu mladsi nebo starsi, jelikoz maji
v rizném veéku odlisné hodnoty a potfeby. Nicméné strucnd charakteristika obvykle

zminovanych generaci nasleduje.

Nejstarsi generaci jsou tradicionalisté, narozeni v letech okolo 1928-1945 (Shahi,
2019). Pollak (2019) uvadi, ze vétsina tradicionalisti se v souCasné dobé jiz nachazi
v dichodu, avsak jejich vliv na strukturu a organizaci pracovniho prostiedi je stale patrny.
Charakteristickym prvkem je hierarchicky systém s nadiizenymi a podiizenymi, formalni
obleceni nebo loajalnost vici jedné organizaci po cely zivot. Shahi (2019) zminuje, Ze
tradicionalist¢ z velké casti vyrostli v dobé valky a krize, a proto se naucili byt
Setrni a opatrni. Mélokdy podporuji revolu¢ni nazory a upiednostiiuji zajeté systémy. Dle
Shawa (2020) zivot na venkové utvofil tradicionalistim nejsilnéj$i pracovni moralku, jelikoz

méli moznost vidét bezprosttedni vazbu mezi praci a odménou.

Boomers podle Pollaka (2019), narozeni v letech 1946-1964, obecné vyriistali s vice
sourozenci v rodinach, vétsim poctem spoluzdkl ve tfidach, na zaklad¢ ¢ehoz se v nich
vyvinul silny pocit kamaradstvi, ale zaroven soutézivosti. Shaw (2020) popisuje, ze pokud
se Boomers chovaji jako workoholici (a to stejné ocekéavaji od druhych), je potieba mit na
paméti jejich neustalé soutéZeni s vrstevniky, aby ziskali to, co chtéji. Boomers vyrostli

v pfesvédceni, ze svét patii jim. JelikoZ prestali mit obavy o preziti, zménili sviij hodnotovy
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systém z obéti na zaméfeni se na sebe. Z toho dliivodu je pro né¢ charakteristické, ze jsou

1dealisti¢ti a sebevédomi.

Generace X se narodila ptiblizn€ v rozmezi let 1965 az 1980 (Shahi, 2019). Déti této
generace travili po Skole dlouhé hodiny sami doma, coz vnich vybudovalo pocit
nezavislosti a samostatnosti, ale soucasné také pocit deziluze a neztotoziiovani se s hnacimi
silami jejich rodi¢ii, pro néz byl pracovni titul méfitkem uspéchu. V této souvislosti pfisla
Generace X v produktivnim véku s opacnou filozofii, Ze ¢lovék by mél ,,pracovat proto, aby
zil, nikoliv Zit proto, aby pracoval®. Z détstvi vybudovana nezéavislost je ptivedla k tomu, Ze
v dospélosti vyzadovali vétsi rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Na zaklad¢

téchto presvédceni byla Generace X oznacena za generaci lenochtl. (Gerhardt et al., 2021)

Generace Mileniali, narozend piiblizné v letech 1981-1996, dospivala spole¢né
s rozvojem internetu, a proto se jim piezdiva ,digital natives* (z angliCtiny ptelozeno
,ndigitalni rodéaci®), coz do znaéné miry ovlivnilo jejich vniméani svéta a komunikaci
s ostatnimi (Pollak, 2019). Milenidlové si uvédomuji, jak cenni jsou, pokud se jedna
o technologie. Jsou historicky prvni generaci, ktera disponuje vice zkuSenostmi s néstroji,
které budou formovat nasi budoucnost, né¢z ptedchozi generace. Milenidlové méli vzdy na
vybér z nékolika moznosti. To je naucilo fict si o cokoliv a hledat mozné alternativy, pokud

jim nebylo vyhovéno. (Shaw, 2020)

Generace Z zahrnuje osoby narozené v letech 1997-2012 (Gerhardt et al., 2023). Ve
vétSiné  mainstreamovych médiich je Generace Z oznacovana jako ,digital
slaves® (z angliCtiny ptelozeno ,digitdlni otroci), avSak jsou si plné¢ veédomi
vyhod a nevyhod pouzivani technologii, zejména socidlnich médii. Davaji piednost
technologiim, které mohou uleh¢it jejich zivot. Pro Generaci Z je prioritou smysluplnd prace,
¢ili musi byt spojena s §ir§Sim dopadem. Nejvhodné&jSim zpiisobem, jak dat praci smysl, je
ukdzat, ze vykondvana Cinnost piimo ovliviluje Zivoty ostatnich. Lze fici, ze hledaji

zodpovédnost, svobodu pfi realizaci svych tikonli a moznost kariérniho riistu. (Shahi, 2019)

2.1 Generacni stereotypy

Generacni stereotypy ovliviiyji, jak vnimame a hodnotime jednotlivé generace. Stereotypy
jsou ve své podstaté zkratkou v rozhodovani, ktera vede jedince k predpokladu, ze vSichni
ptislusnici urcité skupiny maji soubor spole¢nych charakteristik. Pokud se jedna o generace,
existuji specifické a diilezité zptisoby chovani a perspektivy, které maji tendenci byt sdileny

veékovou skupinou diky spoleénému casovému obdobi, v némz se skupina narodila
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a vyrustala. Vedouci pracovnici by sice méli chapat, jak Zivotni zkuSenosti riiznych generaci
mohly ovlivnit jejich ndzory, ale zdroven musi mit na paméti, ze charakteristické vlastnosti
jednotlivych generaci jsou plna klisé, nepodlozenych ptedpokladii a zobecnéni, které mohou
vést k ndlepkovani, odsuzovani a hlubokému nepochopeni zaméstnanct. (Gerhardt et al.,

2021)

Predpoklady jsou soucésti lidské ptirozenosti (a druhem nevédomych piedsudkil)
a pomahaji lidem zpracovavat obrovské mnozstvi informaci, snimiz se setkavaji
v kazdodennim Zzivote. Jinymi slovy, tato automaticka spojeni umoznuji vyvozovat zavéry
o lidech na zéklad¢ jejich pfislusnosti k ur¢itym skupindm. Vétsina predpokladli vznika na
nevédomé urovni. Tim se rozumi, ze vétSina lidi si ani nemusi uvédomovat, Ze tomuto zvyku

propada. V dusledku toho miize byt obtizné jim ptedchazet. (Gerhardt et al., 2021)

Presvédceni riznych vékovych skupin, kterd se mohou ukézat jako spravnd nebo
mylna, vyplyvaji podle Brecko (2021) ze dvou rtiznych, ale vzdjemné& souvisejicich faktort.
Prvnim z nich je obsah a vliv pfesvédceni jinych generaci na uréitou generaci. Druhym
a relativné novéjSim terminem jsou tzv. meta-stereotypy. Pfedstavuji to, co se ¢len dané
generace domnivd, Ze si o ném lidé zostatnich generaci mysli (kuptikladu: starsi
zameéstnanci se mohou obavat toho, ze si o nich ostatni mysli, Ze nejsou ochotni ucit se

novym vécem, prestoze o nich ostatni spolupracovnici takovy nazor nemaji).

V prizkumu Kinga et al. (2023) lidé z mladsi, stfedni a star$i generace popisuji rizné
stereotypy a meta-stereotypy. Stereotypy lidi o starSich zaméstnancich byly ptevazné
pozitivni a obsahovaly slova jako: zodpovédny, pracovity a vyspély. Oni sami se vSak
obavali, ze jsou vniméni jako nudni, tvrdohlavi a nevrli. Stereotypy o zaméstnancich
sttedniho veku byly zejména pozitivni (eticky), a i oni véfili, ze jiné vékové skupiny je budou
vnimat také pozitivné (energeticky). Nicméné stereotypy o mladSich zaméstnancich byly jiz
méné priznivé, od pozitivnich (nadSeny) po negativni (nezkuseny). Presto m¢li mladsi
zameéstnanci obavy, Ze ostatnimu budou vnimani negativnéji, nez tomu ve skutec¢nosti bylo

(nemotivovani a nezodpovédni).

Neni ptekvapivé, Ze socidlni média maji také vliv na to, jakym zptsobem jednotlivci
vnimaji lidi z riznych generaci a interaguji s nimi. Pomaéhaji totiz utvaret stereotypy
a oCekavani tykajici se toho, jak by se ¢lenové jednotlivych generaci méli chovat. Starsi
generace maji v ramci interakce s mlads$i generaci utvoiené predsudky v duasledku toho,

jakym zpiisobem jsou mladi jedinci zobrazeni v televizi. Oc¢ekavani, ktera jsou ovlivnéna
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medii, ¢asto vedou k nedostatku respektu ze strany jedinctli, s nimiz mlad$i zaméstnanci

pracuji (a naopak). (Urick, 2019)

2.2 Generaéni konflikt

Generacni konflikty vznikaji z rozdilnych hodnot, zkuSenosti a o¢ekavani mezi generacemi.
Interpersonalni konflikty se vyskytuji v mezilidskych vztazich, malych skupinach,
organizacich a meziskupinovych interakcich. Jednotlivé oblasti se 1i§i poc¢tem osob, které
mohou byt soucasti konfliktu, a typem vzajemné zdvislosti mezi stranami.

Charakteristickym rysem konfliktu je, Ze se jedna o typ lidské interakce. (Folger et al., 2021)

Starnuti populace ve vyspélych zemich znamend zvySujici se vékovou rozmanitost
pracovnikl v organizacich (Von Humboldt, 2023). Kazda generace ma své charakteristické
rysy, a kdyz jsou nuceny spolupracovat, miize dojit ke konfliktu (Appelbaum et al., 2022).
Takové neshody maji na pracovisti negativni dopad, jelikoz snizuji produktivitu a negativné

poskozuji pracovni moralku zaméstnancii (Kinger a Kumar, 2023).

Identita a chovani jedince se neformuji v ur¢itém véku diky tomu, Ze se osoba narodila
v ur€itém Casovém ramci, ale spiSe se vyvijeji v pribéhu Zivota, jelikoz jsou ovlivnény
nejenom socialnim kontextem, ale rovnéz v jakém veku a Zivotni fazi se nachazi. Genera¢ni
konflikt mize byt zpisoben mnoha riiznymi proménnymi. Neexistuje jedna strategie nebo
model, ktery by nejicinnéji fesil tyto konflikty. Pro feSeni generacnich konfliktl je potieba
nejprve pochopit kofenovou pii¢inu konfliktu a poté se zabyvat generacnimi

charakteristikami, které konflikt vyvolavaji. (Appelbaum et al., 2022)

Vékova diskriminace miva tadu neptiznivych dusledkti, véetné zvySené fluktuace,
negativnich pracovnich postoji a zhorSené pracovni pohody (Workplace age
discrimination..., 2022). Podle Braziene (2017) vé€kova diskriminace pronika do vSech fazi
pracovniho Zivota rliznymi zpiisoby. Vyskytuje se mimo jiné v souvislosti s piistupem
k zaméstnani, k povySeni, k platovym rozdilim a ke Skoleni. Ageismus neboli vékova
diskriminace se na pracovnim trhu projevuje predevsim predsudky nebo diskrimina¢nimi

praktikami.
Gerhardt et al. (2021) zmifuje, ze ageismus existuje v rizné mitfe a na vSech trovnich
povédomi. Mlze byt pfimy a zjevny, naptiklad kdyz je nékomu odepiena pracovni

pozice z divodu v€ku. Zaroven se miize projevovat nenapadné, kdy nevhodnad poznamka
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naznacuje, ze je urCitd osoba mén¢ schopna, inovativni nebo ditvéryhodna pouze kvili svého

véku nebo vékové skupiny.

Ageismus je podle Gerhardta et al. (2021) casto mylné spojovan pouze se starSimi
pracovniky. AvSak vékova diskriminace vi¢i mladSim zaméstnanclim je stale CastéjSim
jevem a muze byt stejné Skodliva. Waldman (2023) zminuje, ze diskriminace na zakladé
véku u mladsich pracovnikli se mize projevit riznymi zptsoby. Kuptikladu vySe postaveni
nebo zkuSenéj$i zaméstnanci piehlizeji zpétnou vazbu od mladSich kolegli ohledné
tymovych projektl. Jestlize starsi pracovnici pochybuji o kompetentnostech téch mladsich,

mohou je zklamat a vybudovat tak bariéry nedtvéry.
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3 MULTIGENERACNI TYM

Tato kapitola se vénuje multigenera¢nim tymtim a jejich efektivnimu fizeni v organizacich.
Nasledné poskytuje uceleny piehled o potiebé vytvareni multigeneracnich tymi a rozebira
faktory ovliviiujici jejich efektivni fungovani. Dalsi podkapitola se zamétuje na podporu
multigeneracnich tymi, zejména na vhodny zpisob komunikace a poskytovani zpétné
vazby. V posledni ¢asti kapitoly je pfedstaven jak tradicni, tak reverzni mentoring, ktery je

vhodnym néstrojem rozvoje zaméstnanct.

Poprvé v historii se na pracovnim trhu a pracovisti setkava pét generaci. Tento novy
jev pomérné komplikuje praci a mezilidské vztahy na pracovisti, protoze ackoliv lidé vSech
generaci maji stejné zakladni potteby a prochazeji podobnymi zivotnimi etapami, uspokojuji

tyto potieby odliSnymi zpisoby. (Shaw, 2020)

Vicegeneracni pracovni sila pfedstavuje obrovskou pfilezitost pro moderni organizace
(Zarczynska-Dobiesz a Chomatowska, 2016). Rtizné vékové skupiny maji odligny pfistup
k praci, odlisné chapani seberozvoje, obetavosti a loajality viici zaméstnavateli (Krawczyk,
2024). Star$i zaméstnanci Casto omezuji nebo oddaluji zavadéni zmén, zatimco mladi
zameéstnanci jsou velmi vnimavi a ochotni ke zméndm, coz je Casto zdrojem urcitych
nedorozuméni (Dernowska et al., 2023). Vyuziti této vékové diverzity a vytvoreni podminek
pro zajisténi efektivni spoluprdce mezi riiznymi generacemi je pro zaméstnavatele
vyznamnou vyzvou v oblasti fizeni (Krawczyk, 2024). Pokud vedouci pracovnik dokaze
vybudovat pracovni prosttedi zohlednujici o¢ekavani vSech generaci, potencidlni omezeni

vyrazné zeslabnou nebo dokonce zmizi (Dernowska et al., 2023).

Je dulezité, aby vedouci pracovnici zacali vicegeneracni spole¢nost vnimat jako
vyhodu, nikoliv pouze jako zdroj rizik. V organizacich, které jsou vékové rtiznorodé, se
zvySuje moznost sdileni znalosti, rozvoje, kreativity a inovaci. V této souvislosti je tikkolem
vedoucich pracovniku vytvaret takové pracovni prostiedi, kde je misto pro mladsi i starsi
zaméstnance, pro zkuSenosti, zralost i mladistvy elan. Jednim z feSeni mize byt vytvoreni

vicegenera¢nich tymi zaméstnanci. (Zarczynska-Dobiesz a Chomatowska, 2016)

Dernowska et al. (2023) potvrzuje, Ze tvorba multigeneracnich tyml pfinas$i mnoho
vyhod, pfi¢emz mezi hlavni patii: vzajemné ueni, zvySend inovativnost a snadné zavadéni
zmén. Star$i zaméstnanci maji zkuSenosti a mladsi zaméstnanci vnaseji do tymu novy

impulz a inovativni mysleni. Vicegeneracni tymy jsou dle Pollaka (2019) dulezité zejména
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pfi zésadnich rozhodnutich. Organizace, které chtéji pfezit a prosperovat v rychle se

meénicim svété, musi brat v uvahu rizné perspektivy a mozné interpretace (generacni a jiné).

3.1 Vytvareni multigeneracnich tymi

Efektivni fungovani multigeneracniho tymu se formuje jiz v pribéhu jeho tvorby. V této
souvislosti je dllezité¢ zaméfit se na faktory, které ovliviiuji jeho fungovani a zarovei zajistit

optimalni organizacni podminky.

Generacni vztahy Ize podle Gerhardta et al. (2019) rozdélit na dva nédzorové proudy.
Prvni z nich véfi, ze generacni soupeteni je nevyhnutelné. Druhy naopak véfi, ze spoluprace
mezi generacemi zajisti vice vyhod pro vSechny. Postoj jednotlivce je vyznamnym
faktorem a hraje zasadni roli ve vysledku mezigeneracni spoluprace. Soutézivé presvédceni
nikdy nepovede k vytvoreni multigenera¢niho tymu, zatimco kooperativni pfesvéd€eni hraje

skute¢né kli¢ovou roli k jeho tspéchu.

Dle Shawa (2020) kazda generace pifinasi do tymu jiné silné stranky. Dobii vedouci
pracovnici skloubi silné stranky ve svych tymech tak, aby neutralizovali slabé stranky
a maximalné vyuzili jedine¢né schopnosti jednotlivych ¢lenii. Efektivni vedouci pracovnici

tvoii vicegeneracni tymy, ¢imz docili vétsi rozmanitosti tymovych kompetenci.

Gerhardt et al. (2019) identifikovali hlavni faktory efektivni tymové spoluprace
nasledovné: podpora, struktura a vyznam. Tato skupina tii prvkl je podstatna pro vSechny
typy tyml nezédvisle na véku ¢i profesnim zaméteni. Pobizi Cleny tymu k tomu, aby
podstupovali nezbytnd rizika, U¢inn€ se podileli na dosahovani spole¢nych cilt
auvédomovani si kolektivni sily. Jednotlivé faktory jsou autory -charakterizovany

nasledovné:

e Struktura — Dobfe strukturovany tym ma vytvotfeny soubor jasnych pracovnich
postupti, pridélené role, nastavené normy pro rozhodovani a urcenou formu

komunikace. V disledku toho se zvysuje pravdépodobnost tymového tspéchu.

e Podpora — Uspé&iné tymy jsou zalozeny na kolektivni diivéfe a vniméani podpory od
ostatnich ¢lenidi. Spolupracovnici musi byt pfesvédCeni o tom, Ze jsou ostatni

spolehlivi a vynakladaji podobnou miru usili a energie.
e Vyznam — Tim, Ze ¢lenové tymu maji moznost piispét svym vlastnim zplisobem,

zvysuje jejich vyznamnost. Pro budovani vyznamu je rovnéz podstatné piesvédcent,

ze jejich pfinos a tymova prace je pro organizaci diilezita.



24 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

3.2 Podpora multigenera¢niho tymu

Po procesu tvorby multigenera¢niho tymu je pro jeho dlouhodobou uspéSnost nezbytna
pribézna podpora ze strany vedouciho pracovnika a schopnost ¢lenti tymu spolu efektivné
komunikovat. Tato podkapitola se zamétuje na klicové faktory podpory multigeneraniho

tymu a na zplsoby sdileni znalosti a dovednosti mezi jeho ¢leny.

Ukolem kazdého vedouciho pracovnika je poskytnout svému tymu piilezitost k tomu,
aby zjistil, jaké ma kazdy c¢len tymu silné stranky, jaka je jeho pfidana hodnota pro tym,
a pro¢ neni mozné zcela nahradit Zadného z nich. Je dilezité poukazat na to, pro¢ je tymova
prace pro organizaci dilezitd a pro€ je zapojeni kazdého ¢lena tymu klicové pro tspéch.
Vedouci pracovnici by méli vymezit, jak prace zapada do Sir§iho kontextu a celkové strategie

organizace. (Gerhardt et al., 2019)

Urick (2019) popisuje, ze neméné dilezité je, aby ¢lenové multigeneracnich tymu
uméli spolu efektivné komunikovat. Pokud bude snaha pouze jednostrannd, nejenze bude
dochazet k neefektivnim interakcim, ale nezlepsi se mentoring ani sdileni znalosti. Jestlize
Clenové riiznych generaci odfiltruji dezinformace a poznaji se jako jednotlivci, dojde ke

zlepSeni mezigeneracniho mentoringu mezi zaméstnanci.

3.2.1 Komunikace

Vyjadfovani vedoucich pracovnikd muze ovlivnit pocit spokojenosti a angazovanosti
zaméstnancll na pracovisti. Ztoho divodu musi vedouci pracovnici vénovat svij
Cas a energii na to, aby se naucili, jak nejlépe komunikovat s jednotlivymi zaméstnanci. Méli
by se zcela vyhnout genera¢nim stereotyptim a misto toho vnimat zaméstnance jako unikatni
osobnosti. Cas vénovany poznavani jednotlivych zaméstnanct je zakladem pro rozvijeni

mezilidskych vztaht na pracovisti. (Stanton, 2017)

Novy tymovy vedouci by mél dle Gerhardta et al. (2019) jiz v Givodu stanovit zadkladni
pravidla a normy pro sdileni informaci. V této souvislosti autofi zmifiuji nasledujici podnéty,

které mohou pomoct vedoucim tymu vytvofit spolecné normy komunikace:
e Dait tymu prostor. Je potieba upfednostnit efektivni zplisob prace, byt nemusi
opticky piisobit nejaktivnéji a nejintenzivnéji. Posilani textovych zprav nebo e-mailt
¢lenlim tyma mimo pracovni dobu nebude normou.

e Naslouchat a ucit se. Vedouci tymt by mél umét odolat nutkani pterusit rozhovor,

davat rady nebo posuzovat. Misto toho je mozné vytvofit normu aktivniho
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naslouchani a navazovani na myslenky druhych, diky niz povzbudi ¢leny tymu

k mezigeneracnimu uceni, kreativité, zvyseni efektivity a vykonnosti celého tymu.

Predavat své znalosti ostatnim. DalSi norma mé podporovat transparentnost,
otevienou komunikaci a sdileni informaci v rdmci tymu. Tento zpiisob mysleni mtze

zabranit tomu, aby si ¢lenové tymu nechavali svou praci a znalosti jenom pro sebe.

Jako podpiirny nastroj k vytvoreni transparentnéjsi a efektivnéjsi komunikace mezi

generacemi Pollak (2019) zminuje nékolik strategii:

Sdilené dokumenty. Stale cCastéji organizace piechazi na online néstroje pro
tymovou spolupraci, jako naptiklad Dokumenty Google a SharePoint, pro usnadnéni
pfistupu k informacim. Pokud organizace jeSt¢ neni na tuto formu spoluprice
pfipravend, méla by se zamyslet nad dokumenty, které je ochotna zvetejnit na

sdilenych discich pro zaméstnance, aby k nim méli kdykoliv pfistup.

Kratka a jednoduchia komunikace. Pro osloveni Sirokého spektra lidi je
nejvhodnéjsi komunikaci co nejvice zjednodusit. Mnohdy se vedouci pracovnici
snazi fict nebo napsat co nejvice slov, aby svou komunikaci oslovili vice generaci,

avsak je to ve vysledku velmi neefektivni.

Remixované schiizky. Pravidelni Gi€astnici setkani jsou pozadani, aby zménili sva
obvykld mista k sezeni. To mlize pomoci zaméstnanctim na riznych Grovnich ziskat
vétsi prehled. Dalsi moznosti je presunuti schiizky na netradi¢ni misto. Mimo jiné
lze také ménit vedouci pravidelnych setkdni, aby se mohli ujmout vedeni

zameéstnanci vSech vékovych skupin a trovni.

Byt vice vizualni. Misto klasického e-mailu lze nahrat rychlou videozpravu nebo

upravit prezentaci tak, aby obsahovala vice fotografii a infografiky.

Priya (2024) identifikovala, ze u starSich a mladSich zaméstnancti se lisi jejich

o¢ekavani a také to, jak pohodIné se citi pfi pouzivani riznych forem komunikace. U¢innost

komunikacnich strategii se li§i rovnéz podle pracovni pozice. Vedouci pracovnici

pravdépodobné vyuzivaji a oceiiuji strukturované komunikacni strategie, zatimco fadovi

zaméstnanci mohou mit jiné preference a ocekavani. Osobni komunikace je celkové

vnimana jako nejefektivnéjsi strategie, zejména pii budovani vztahii a feSeni slozitych

problémd.
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3.2.2 Zpétna vazba

Jednim ze zékladnich prvkl funkéniho multigeneracniho tymu je systematickd zpétnd vazba.
Moderni vicegeneracni organizace se rozhodly doplnit nebo plné¢ nahradit ro¢ni hodnoceni
Castéjsi prubéznou zpétnou vazbou, kterd je pro zaméstnance cennéjsi (Pollak, 2019). Lidé
si dle Sicilie (2023) pteji byt vidéni, slySeni, ocenéni a potiebuji zpétnou vazbu. Pokud
nedostavaji odpovédi, Casto si vymysleji vlastni pfibéhy a zacnou si myslet, ze nejsou
dileziti. Shahi (2019) dopliuje, Ze na rychle se ménicim pracovisti je zpétna vazba klicova,

jelikoz vyznamné pomaha k dosazeni uspéchu.

Shaw (2020) rovnéz poukazuje na fakt, ze kazdd generace vyzaduje zpétnou vazbu.
Avsak zajistit, aby byly vSechny vékové generace spokojené, mize byt zejména ve velkych
organizacich obtizné. Nejvhodné&jSim zpisobem, jak zjistit, kolik zpétné¢ vazby chtéji lidé
napii¢ generacemi dostavat, je jednoduse se jich zeptat. Jednotlivi clenové znaji své vlastni

preference a védi, ktera forma zpétné vazby je pro né uzite¢na.

Pollak (2019) zminuje nckolik strategii poskytovani zpétné vazby vicegeneracnim
tymim:

e Minutové Fizeni. NejlepSim zplisobem poskytovani pravidelné a individuélni zpétné

vazby jsou kratké minutové pochvaly a minutové korekce. Vedouci pracovnik mtize

také nabidnou pravidelné ,,ifedni hodiny*, béhem nichZ si mizou podfizeni domluvit

schiizku (fyzicky nebo online).

e Individualni schiizky. Trocha individudlniho pfistupu mize vyznamné piispét

k budovani divéry a angazovanosti mezi vedoucim pracovnikem a jeho podiizenym.

e Rozhovory o setrvani. V nékterych organizacich je vyuzivano formalizovanéjsi
varianty individualnich schiizek. Jednd se o zamémy rozhovor mezi vedoucim
pracovnikem a podfizenym o jeho budoucim plsobeni v organizaci. V soucasné
dobé mohou mit tyto rozhovory zasadni vyznam pro zmirnéni stresu a udrzeni

klicovych zaméstnanc.

K poskytovani lepsi, krat$i a Cast€jsi zpétné vazby nejsou potieba zadné specidlni
nastroje. Lze pouzit také e-mail, textové zpravy nebo aplikace, které umoziuji okamzité
zasilani zprav mezi uzivateli. Proces poskytovani lepsi zpétné vazby by mohly podpofit

nastroje podobné socidlnim médiim, jako naptiklad Work.com. (Shaw, 2020)
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Pollak (2019) zminuje, Ze nejcastéjsi radou pro starsi vedouci pracovniky, kteti vedou
mladsi zaméstnance, jsou kromé konkrétnéjsi zpétné vazby i pocateéni pokyny. Nicméne
potieba konkrétnéjSich a jasnéjSich pokynid je dilezitd pro vSechny vékové skupiny.
U mladsi generace je zpétnd vazba podle Shahi (2019) nutnosti. Znamky a pfipominky
pomahaly mladsi generaci ve Skole zlepSovat jejich dovednosti a dosahovat studijnich

uspécht.
3.2.3 Mentoring

Mentoring je jednim z nastroji pro podporu spoluprace v ramci multigeneracnich tymi.
Vyjadfuje vazby mezi dvéma osobami, které usiluji o rozvoj profesnich schopnosti
(Petrasova et al., 2014). Jedna se o urcity proces, v ramci kterého vedou pracovnika odborné
vyskolené osoby, sdileji s nim praktické rady a podporuji ho (Priicha a Veteska, 2014).
Hlavni mySlenkou mentoringu je uceni se v ramci vykonu prace, pfi némz si mentorovany

muize osvojit konkrétni znalosti a dovednosti (Spirudova, 2015).

Ukolem mentora je vést uéné takovym zptisobem, aby si uvédomili své vlastni
hodnoty a sou€asné hodnoty spole¢nosti, v niz pracuji. Moudry mentor neuznava pouze
jednostrannou pravdu, ale daleko vice upiednostiiuje védomé jednani, ¢ili svlij pohled na
véc. V této souvislosti rovnéz i své uéné vede k tomu, aby si svilj ndzor utvofili sami.

(Petrasova et al., 2014)

Idealni mentor je dle Gladwella a Whitea (2016) ten, kdo je trpélivy, umi naslouchat
a je ochoten sdilet své zkuSenosti, které jsou pro svétence relevantni. Poméha jim stanovit si
rozvojové cile, vytvaret akéni plany a nalézat zplsoby, jak efektivné nakladat s Casem.
Jestlize to neni v rozporu s jejich cili, umoziuje svéfenciim rozvijet se dle svého tempa.
Mimo jiné také sdili informace o firemni politice a kultufe. Pokud jde o u¢ng, mél by byt
ochotny naslouchat a pfijimat rady, zpétnou vazbu a navrhy mentora. Jednim
z mytl o mentoringu podle Porterfielda et al. (2022) byva presvédéeni, ze mentor by m¢l
védét vSechno. Naopak je vhodné, aby se nebal podélit o nejvétsi chybu, kterou
udélal (a jakym zplsobem se zni nésledné poucil), jelikoz timto mulze prokazat svou
transparentnost. Na zdkladé toho se bude svétenec citit 1épe, a na oplatku se podéli i o své

vlastni zkuSenosti.

Nejvhodngj§i praxi pro mezigeneratni uceni je reverzni mentoring
(Madhavanprabhakaran et al., 2022). Na rozdil od tradi¢niho mentoringu jsou role rozdéleny

odli$né a roli mentora zastava mladsi zaméstnanec (Gadomska-Lila, 2020). Zaména roli
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v mentorském vztahu uéi lidi z riiznych generaci 1épe spolupracovat a spole¢né vyuzivat své
siln¢ stranky (Cran, 2019). Novi, mladsi zaméstnanci pomdahaji vedoucim pracovnikiim
pochopit nové trendy v oblasti socidlnich médiich, mobilnich technologii nebo preferenci
dnesnich spottebitelit (Lytle, 2017). Na zaklad¢ toho ma vyssi management lepsi piehled
o svétovych trendech a kliCovych poznatcich, které by mohl vyuzit k udrzeni konkuren¢ni
vyhody (Shahi, 2019). Avsak Mercer (2022) zminuje, ze kromé technologickych dovednosti
mize star$i pracovnik potfebovat ur¢itou pomoc pii komunikaci s lidmi z rtiznych generaci

nebo s pochopenim nového segmentu trhu.

Prostfednictvim reverznitho mentoringu maji mlad$i zaméstnanci mozZnost se
s vedoucimi pracovniky sezndmit a rozvijet tak své vid¢i schopnosti. To mize spolecnostem
pomoct odstranit nedostatek kvalifikovanych pracovnikii a udrzet si tak kli¢ové mladé
zameéstnance, ktefi budou schopni nahradit star§i vedouci pracovniky po jejich odchodu do
diichodu. Moznost stat se mentorem je pro zaméstnance uznanim jejich talentu, a soucasné

jim dodava pocitu vétsi smysluplnost ve firm¢. (Lennon, 2019).

Hlavni pficinou rostouci podpory reverzniho mentoringu je narust vicegeneracni
pracovni sily. Reverzni mentoring umoziuje vytvoreni osobnich vztahli mezi ¢leny rtiznych
generaci, ¢cimz prekonava mezigeneracni rozdily a podporuje vzajemné porozumeéni jejich
rozdild a podobnosti. To dale podporuje pracovni prostiedi, které ma vysokou
senzitivitu a spolupracuje na feSeni rozmanitosti na pracovisti, coz vytvari podminky pro

efektivni sdileni znalosti, taktéZ vzajemné uceni a rozvoj. (Garg a Singh, 2020)

Pro zjednodusSeni a sjednoceni pojmti pro osobu, ktera je mentorovana, bude dale v této

praci pouzivan termin mentee.

3.3 Odstranovani generacnich bariér

Organizace by také mély usilovat o identifikaci a odstranéni vSech bariér, které mohou
omezovat efektivni fungovani multigeneracnich tymid. Prvnim krokem k odbourani
predsudkti vici jingym generacim je podle Gerhardt et al. (2021) rozpoznani, pojmenovani
ajejich nahrazeni. Pro zvyseni povédomi o téchto nevédomych piredsudcich autofi
doporucuji vedoucim pracovnikiim, aby podiizeni po dobu jednoho tydne vénovali
pozornost automatickym souvislostem, které mohou b&hem pracovniho dne vznikat
(naptiklad pti Gi€asti na schiizkdch, ¢teni e-mailll nebo pii béznych interakcich na pracovisti).

K vytvofenym spojenim by si méli pribézné délat poznamky, aby bylo mozné poté
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identifikovat, zda jsou urcité myslenky castéji spojeny s interakcemi se starSimi nebo

mlads$imi kolegy.

Gerhardt et al. (2023) doporucuji, aby si vedouci pracovnik po uplynuti tohoto tydne
naplanoval se svymi podiizenymi schiizku. Kazdy z nich by mél vnést jeden postieh, ktery
spole¢né prodiskutuji. Je potfeba cleny tymu povzbudit, aby byli otevieni zpétné
vazbé a posoudili, jaky vliv mohou mit vékové stereotypy — at’ uz obsahuji urcitou pravdu,

nebo jsou zcela mylné — na soudrznost, angazovanost a vykonnost tymu.

Vnimani a predsudky tykajici se generacnich rozdilti ovliviiuje podle Uricka (2019)
Siroka Skala faktori. Internet pfedstavuje jeden potencialni zdroj (potencialné nespravnych)
informaci, které mohou ovlivnit, jak lidé generacim rozumi a mluvi o nich. Zda jsou

dostupné informace ptesné ¢i nikoliv, 1ze ovéfit pomoci nasledujicich otazek:
e Je informace objektivni nebo je ovlivnéna osobnimi pocity a emocemi?
e Jedna se o pohled jedné osoby nebo jsou tato tvrzeni univerzalné pouzitelna?
e Muze byt zdroj zaujaty?

Gerhardt et al. (2021) popisuji, Ze nemén¢ dilezité je pochopit, pro¢ se lidé naptic
generacemi chovaji odlisné, a co mezi nimi v soucasné¢ dobé hloubi ptikopy. Jednou
z efektivnich strategii je shromézdit tym kolegt rtiznych generaci, kteti budou spole¢né
diskutovat o kazdodennich ¢innostech a chovani na pracovisti. K jednotlivym ¢innostem
¢lenové tymu zaznamenaji svou typickou prvotni reakci. Autofi zminuji nékolik ¢innosti,

které 1ze v ramci cviceni vyuzit:
e psani na notebooku v prubéhu prezentace;
e zachovani papirovych dokumenti;
e obdrzeni textové zpravy od kolegy souvisejici s praci po pracovni dob¢;
e nahrani hlasové zpravy misto odeslani e-mailu;
e zpochybnovani rozhodnuti nadiizeného;
e povinnost mit na stole osobni fotografie rodiny a ptatel.

Po zaznamenani reakci se o né Clenové spolecné podéli. Jednotlivé reakce nelze
hodnotit jako ,,Spatné“ nebo ,,dobré“, zvlaste¢ kdyz maji tendenci byt hodnoceny napiic
generacemi odlisné. Dal$im krokem je zkoumani zdmérii a vyznami jednani druhych

vyuzitim jednoduchych otdzek. Cilem kladeni otdzek je hlubsi zamysleni se nad ndzory
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vSech ¢lenti tymu. Utvareni navyku kladeni otdzek mize rozvijet mezigeneracni zvidavost
a napomoct k vytvofeni souboru sdilenych norem diky pochopeni pfi¢in existence riznych
preferenci. (Gerhardt et al., 2021)

Podle Uricka (2019) mohou lidé z rtznych vékovych kategorii spoleéné 1épe
komunikovat, kdyZz si uvédomi, ze ne vSichni lidé z jedné veékové skupiny jsou stejni. Kazdy
z nich ma sv¢ jedine¢né znalosti, dovednosti, silné a slabé stranky a hodnoty. Seznameni se
s Cleny jiné generace, misto zaméfeni se na generacni stereotypy, mize prispét k lepSim
mezigenera¢nim interakcim. Nékteré informace, jejichz zjiSténi miize zlepSit mezigeneracni

interakce, napiiklad zahrnuyji:
e Co je pro danou osobu inspiraci?
e Jaky zplsob komunikace dana osoba preferuje?

e Jaké jsou ambice této osoby?
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4 AGE MANAGEMENT

Pracovni trh prochazi v poslednich letech zasadnimi zménami, které ovliviiuji zpisob fizeni
lidskych zdroji v organizacich. Jednim z piistupli, jak mohou organizace na tyto vyzvy
reagovat, je tzv. age management, na ktery se tato kapitola zamétuje. V souvislosti
s aktualnimi demografickymi trendy a odliSnymi potfebami zaméstnanci riznych vékovych

kategorii nabyva jeho uplatnéni na diilezitosti.

Age management Ize obecné definovat jako fizeni lidskych zdrojti s diirazem na vékové
rozdily, schopnosti a potencial pracovnikl. ZjednoduSen¢ se jednd o to, aby vSichni
pracovnici méli prostor pro vyuziti svého potencialu a nebyli vzhledem ke svému veéku

znevyhodnéni. (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016)
Principy age managementu popisuji Vrabcova a Urbancova (2023) nasledovné:
e mit dostate¢né znalosti o vékové struktufe organizace;
e zddraznovani zasad nediskriminace a rovnosti;
e brat v Givahu jedine¢nost kazdého zaméstnance;
e azaméfit se na rozmanitost nebo uplatiiovani strategického mysleni.

Starnuti obyvatelstva se jiz n€kolik let stava klicovym problémem clenskych stati
Evropské unie. ZvySovani primérmné délky Zivota a pokles porodnosti vyznamné pfispiva
k riistu poctu a podilu starSich osob v celkové populaci. Dtsledkem vyse uvedenych jevi je
mimo jiné starnuti pracovni sily, které v dlouhodobém horizontu znamena vznik nedostatku

pracovnikil, zejména z mladSich v€kovych skupin. (Sipa et al., 2017)

Nedostatek kvalifikované pracovni sily, starnuti obyvatelstva a prodluzovani lidského
zivota nuti organizace zaméstndvat osoby vSech vékovych kategorii. V této souvislosti je
zaméstnavani  lidi 50+ nutnosti, avSak pfindsi Siroké spektrum vyhod pro
zameéstnavatele a cely pracovni tym. Mezi klicové vyhody pro organizace, které
zamé&stnavaji pracovniky starsi 50 let, patii dlouholeté zkusenosti a praxe v oboru, znalost
pracovniho prostiedi a vlastnosti osobnosti (zralost, zodpovédnost, spolehlivost, ovladani
emoci atd.). Nicméné¢, omezujicimi faktory pracovniho vykonu zaméstnancii 50+ jsou nizsi
dovednosti v pouzivani modernich technologii, v ovladani jazykd a obcasnd neochota

posilovani stavajicich znalosti. (Urbancova, 2017)
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Czapran (2023) zdaraziiuje, Ze age management by se nem¢l zamétovat pouze na starsi
pracovniky. Pfedstavitele mladSich generaci maji rovnéz své potieby, pfedev§im v oblasti
rovnovahy mezi pracovnim a rodinnym Zivotem, coz souvisi s péfi o malé déti. Z toho

diivodu by méla byt vénovéana pozornost i jim.
Urbancova (2017) uvadi n¢kolik doporuceni pro vedeni organizaci:

e informovat zaméstnance o demografickych zménach obyvatelstva, pfedpokladané
struktuie zaméstnanctl a jejiho dopadu na organizaci, tj. pfizpiisobovani podminek

pro pracovniky star$i 50 let nabyva na vyznamu,

e organizovat pravidelné schizky, kde bude mit management moznost

diskutovat o personalnich strategiich a planech souvisejici s eliminaci ageismu;

e nabidnout talentovanym zaméstnancim po dosazeni diichodového véku formy

spolupréce, které budou atraktivni jak pro né, tak i pro zaméstnavatele;
e pfizpisobit nabidku benefitl pro rizné vékové skupiny zaméstnanci;

e zdiraznovat kontinudlni vzdéldvani a moznost kariérniho riistu napfic vSemi

vékovymi kategoriemi.

Organizace by rovnéz mély popfemyslet o upravé pracovnich prostor, aby mohly
zajistit lepSi ergonomické podminky, ¢imz vytvoii piivetivéjsi prostiedi pro starsi
zamé&stnance. Vyhodou je, Ze tyto Gpravy mohou byt rovnocenné i pro mladsi skupinu
zam&stnancl. [ malé zmény mohou pfispét ke zlepSeni jejich zdravi, bezpecnosti

a produktivity. (Irving, 2023)

Pokud se jednd o zaméstnance ze skupiny 50+, zavedeni age managementu nejen
zabrafiuje nebo snizuje negativni psychologické disledky ¢i pocit ménécennosti
zamé&stnancl 50+ (napf. pocit, Ze nemaji patfiéné kompetence nebo nestaci plnit stavajici
pozadavky na pracovisti apod.) nebo riziko ptfed¢asného odchodu do dichodu (napf.
z diivodu profesniho vyhoteni nebo nejistoty tykajici se profesni budoucnosti apod.), ale
soucasné prodluzuje dobu zaméstnani ve firmé, coz nésledné snizuje vydaje spojené
snadborem a umoziuje vyuzivat zkuSenosti zaméstnanci v dlouhodobém horizontu.

(Witkowski a Bartosz, 2017)
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5 ROLE VEDOUCIHO PRACOVNIKA

Sebelepsi koncepce fizeni lidskych zdrojti nemusi stacit, pokud firma nedisponuje schopnym
a empatickym vedoucim pracovnikem, ktery by ji uvadél v zivot. Navod, jak se takovym
pracovnikem stat, vS§ak neni jednoduchy a je spjat s celou fadou kompetenci, o které by dobry
vedouci pracovnik mél usilovat. Tato kapitola se zaobird pravé touto

problematikou a primarné cili na vymezeni manaZzerské funkce vedeni a styll vedeni.

V nékterych publikacich je ¢esky vyraz vedouci nebo vedouci pracovnik v zavislosti
na kontextu rizné¢ zaménovan s jiz zdomacnélym pojmem manaZzer (Blazek, 2014). Chadt
(2021) definuje manaZzera jako osobu, jehoz primarnim tkolem je nést zodpovédnost za
skupinovou praci jeho podfizenych, ktefi se podili na dosaZeni pfedem stanoveného cile.
Obsahem manaZzerskych povinnosti je vykonavat zdkladni funkce managementu, mezi néz
patfi: planovani, organizovani, fizeni lidi, kontrola, vybér a rozmisténi zaméstnanci.
Pilafova (2016) kromé toho také zminuje fizeni rozpocCtu a fizeni projektti. Podle Armstronga
(2014) se napln prace manazera bude liSit v zavislosti na jeho funkci, postaveni ve firemni

hierarchii, organizaci a jeho pracovnim prostfedi obecné.

V odborné literatuie se také obcCas rozliSuje mezi pojmy manazer a lidr. Jilek (2023,
s. 13) popisuje, ze ,,lidrem je kazdy, kdo ma pred sebou cil a za sebou lidi, kteri mu veri
a nasleduji ho . Lidr, jak uvadi Tureckiova (2007), ziskava néasledovniky na zakladé svého
pfistupu k lidem a zpiisobu, jakym s nimi jedna. S jeho podporou realizuji tkoly daleko vice

samostatné a uvédomeéle.

Na manazerskou pozici je osoba zvolena kompetentni osobou prostfednictvim
formalniho procesu (Blazek, 2014). Podle Bartdka (2023) lidr uptednostiuje ,,mékké
nastroje vedeni, zahrnujici sdilené rozhodovani, moznost ristu, orientaci na budoucnost,
budovani firemni kultury a usilovani o excelentni vysledky. Manazer je vhodny ptedevsim
pro fizeni, jehoz charakteristickym rysem jsou tzv. ,,tvrdé nastroje vedeni®. Pro lidry je dle
Jilka (2023) ptedevsim charakteristicky chaos a chyb¢jici systém. Snazi se vécem porozumeét
do hloubky, i pfes to, Ze to potrva delsi dobu. Snazi se zménit mysleni druhych o tom, co je
potieba, mozné a nezbytné. Typickym znakem manazert je vyhledavani stability a snaha

mit vSechny procesy pod kontrolou.

Umeéni vést a souCasné byt i lidrem pifindsi manaZerim vyhody, jelikoz s touto

kombinaci lze zlepsit jejich postaveni a posilit jejich neformalni autoritu (Prochazka,
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Vaculik a Smutny, 2013). Proto pojem vedouci pracovnik bude v diplomové praci pouzivan

v situacich, kdy neni potieba rozliSovat mezi manazerem a lidrem.

5.1 Vedeni lidi

Odborna literatura nabizi fadu definic vedeni. Ve vétSin€ panuje shoda, ze vedeni je proces
ovlivilovani, ktery napomdhd skupindm jednotlived k dosaZeni spolecného cile
(Grow a Armstrong, 2017). Proces ovlivilovani popisuji Sedlak a LiSkova (2015) jako snahu
manazerl nasmerovat jednotlivee nebo skupinu spravnym smérem. Déle zminuji, Ze moc,

resp. pravomoc je zdkladnim ptedpokladem pro vedeni lidi.

Armstrong (2015, s. 378) vedeni lidi popisuje jako ,, proces inspirovani lidi k tomu, aby
v zajmu dosazeni pozadovaného vysledku ze sebe vydali to nejlepsi”. Dunbar a Winston
(2022) poukazuji na fakt, ze vedeni nevyzaduje pouze spolupraci s ¢leny tymu, ale zahrnuje
také budovani vztaht, prostfednictvim nichz lze zménit nebo ovlivnit chovani ostatnich.
Mimo jiné je potfeba mit na paméti, Ze proces vedeni se v zavislosti na dané situace

1i81, a proto je nutné se riznym odchylkdm umét ptizpusobit.

5.2 Styly vedeni

Zpisob, ktery vedouci uplatituje pii fizeni svych spolupracovnikil, je nazyvan jako fidici
styl. Jeho charakteristickou vlastnosti je to, jak se vedouci pracovnik rozhoduje, a zejména
jestli a do jaké miry se rozhoduje sam, nebo bere v potaz i poznatky spolupracovnikii. Ridici
styl vedouciho mnohdy utvafi jeho osobnost, to znamené povahové rysy, fidici zkuSenosti,

nazory a presvédceni. (Urban, 2017)

Efektivni styl vedeni by mél brat v ivahu danou situaci, €ili znalosti, zkuSenosti,
nazory, socialni vazby a vztahy vedenych pracovniki, stanovené cile, a jiné dilezité
souvislosti (Bartak, 2023; Blazek, 2014). Zptsob zadavani tkolu, komunikace a vztah
k lidem, ma znacny vliv na jejich ochotu plnit ptidélené tkoly, dodrzovat pravidla
a stanovené postupy. Zadny styl fizeni nelze hodnotit jako ,,spravny* nebo ,,3patny*, jelikoz
kazdy znich mé své pro a proti a je vhodnéjsi pro konkrétni situaci nebo konkrétniho

cloveka. (Pilafova, 2016)

5.2.1 Transakéni styl vedeni

Prvni vyzkumy v oblasti vedeni lidi se primarné soustiedily na transakéni chovani (Gordon,

2017). Charakteristickym znakem transakéniho stylu fizeni je sména hodnot mezi dvéma
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stranami, tedy nadfizenym a podfizenym (Pilafova, 2016). Jinymi slovy, transakéni lidr
poskytuje svym nasledovnikiim co potfebuji, vymeénou za to, ze i on od nich ziskd co

potiebuje (Blazek, 2014).

V transakénim stylu fizeni se motivaéni néstroje zamétuji na uspokojeni momentalnich
potfeb zaméstnanct (Blazek, 2014). Obecné se ma za to, Ze v ramci transak¢éniho stylu fizeni
jsou vyuzivany dva zakladni prostfedky: podminénd odmeéna a fizeni vyjimkou (Pilafova,

2016). Rizeni vyjimkou lze rozdélit na aktivni a pasivni formu (Steigauf, 2011).

Podminénd odména znazornuje proces, kdy nasledovnici sménuji své usili za urcitou
odménu od vidce (Steigauf, 2011). Pilafova (2016) konkrétné¢ zmiiluje pochvalu, prémie,
navysSeni mzdy a povySeni na zékladé dobfe vykonané prace. Steigauf (2011) uvadi, Ze
sménu usili a odmény piedchédzi dohoda mezi viidcem a jeho nésledovniky. To znamena

pfesné vymezeni toho, co je nutno splnit a co jednotlivi lidé dostanou na oplatku.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, rozliSujeme mezi aktivnim a pasivnim fizenim vyjimek.
Jestlize se jedna o aktivni fizeni na zéklad¢ vyjimek, viidce neustéle sleduje dil¢i kroky
podiizenych, zda v prib&hu plnéni pfedem stanoveného cile dodrzuji pravidla a pracuji bez
chyb (Gordon, 2017; Steigauf, 2011). V ptipad¢, ze ze strany podfizeného nastane néjaké
pochybeni, ndprava je vedenim realizovana prostfednictvim spole¢né diskuse o tom, jak se
vyvarovat chybdm a délat véci spravné (Steigauf, 2011). Naopak pasivni fizeni podle
vyjimek vyzaduje, aby viidce zasahl az v moment¢, jakmile by chovéani podfizené¢ho vedlo
k nenaplnéni stanoveného cile (Gordon, 2017). Jestlize podtizeni dosahuji slabych vysledkd,

vidci jim bez nasledné diskuse o jejich vykonu udé€luji nizké ohodnoceni (Steigauf, 2011).

Vyhodou transakéniho stylu vedeni jsou jasné stanovené role a odpovédnosti.
Ambiciozni lidé pfi tomto stylu vedeni Casto vynikaji, jelikoz je hodnoceni vykonu zavislé
pouze na uspéchu jednotlivce, nikoliv celého tymu. Nevyhodou tohoto stylu vedeni je, ze
mize vést k nizsi spokojenosti z pracovni naplné. Zaméstnanci maji omezené moznosti na

zmeény své pracovni situace, co muze vést k jejich vyssi fluktuaci. (Kibbe, 2019)

5.2.2 Transformacni styl vedeni

Podstatné odliSny pfistup pfedstavuje transformacni styl vedeni (Blazek, 2014). Steigauf
(2011, s. 194) popisuje, ze ,,transformacni viildcovstvi je o vyjimecné schopnosti ovlivitovat,
kterd podporuje nasledovniky k dosazeni néceho, co je nad oCekavanim jejich nebo viidee™.
Kibbe (2019) uvadi, Ze transformacni lidfi inspiruji své pracovniky a cleny tymu

prostiednictvim spole¢né vize budoucnosti. Vize obvykle byvd ambicidzni, ale zaroven
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podnétnd, plnd moznosti a dosazitelnd. Transformacni lidfi se podle Growa a Armstronga
(2017) pro své nasledovniky stdvaji vzory, ktefi jsou sebevédomi, maji patficné

kompetence a vysoce rozvinutou etiku.

Transformacni lidr vyuzivda k dosahovani nadstandardnich vysledkd vyuziva
minimalné¢ jeden ze zakladnich prvkl transformacniho vedeni (Bass a Riggio, 2006).

Pilatova (2016) a Steigauf (2011) tyto typické prostiedky popisuji nasledovné:

e Charisma nebo idealizovany vliv. Charismaticky vidce v&ii ve své vlastni
schopnosti, nazory a presvéd¢eni. Cti morélni a etické zasady chovéni. Zaroven
nasledovnici svym vidcim pln¢ divéiuji. Svym specifickym pfistupem dokazou
nadchnout podfizené pro uskutecnéni svych atraktivnich vizi. Stavaji se

inspirativnimi vzory, se kterymi se nasledovnici chtéji ztotoznit a nésledovat je.

e Inspirativni vedeni. Vudce, ktery inspiruje, zdiraziiuje divéru v dovednosti
podfizeného, pfi¢emz jsou na n& kladeny vysoké naroky. Soucasné se inspirujici
vedouci snazi povzbuzovat nasledovniky k dosahovani lepSich vysledku ve prospéch
celého tymu. Tymového ducha posiluji pomoci koucinku, podpory a motivace

nasledovnika.

e Individualizovana tcta. Vztah mezi vedoucim a podfizenym je na
neformalni a ptatelské Grovni stim, Ze jednotlivym c¢lenim tymu je vénovana
nalezitd pozornost. Zaroveil se vidci svym nasledovniklim snazi naslouchat, aby
porozuméli jejich potiebam. Tito viadci poskytuji nésledovnikiim uZzitecné

rady a podporuji je k osobnimu rozvoji.

e Intelektuilni stimulace. Zminénou intelektualni stimulaci vidci vyuzivaji

k podpofe novych myslenek a kreativity nasledovnikd. Soucasné¢ vidci

usiluji o rozvoj strategického mysleni nasledovniki, jehoz vysledkem je inovacéni
pfistup k vyzvam organizace.

Prostiednictvim transforma¢niho vedeni by na rozdil od alternativniho pfistupu

v podobé transakéniho fizeni mélo byt dosahovdno odlisSnych a daleko pfiznivéejSich

vysledktl, jelikoz jsou nasledovnici vedeni k tomu, aby pracovali ve prospéch celé

organizace (Steigauf, 2011). Kibbe (2019) zmiuje, ze zaméstnanci vedeni transformacnimi

lidry jsou vice produktivni, angaZovani a spokojeni. V této souvislosti byvéa fluktuace na

pracovisti niz8i. Avsak Gordon (2017) dodava, ze v ptipadé nenaplnéni stanovenych cili

mohou byt nasledovnici zklaméni. Kibbe (2019) uvadi jako nevyhodu tohoto stylu vedeni
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skute¢nost, Ze je izce propojené s nadSenim a vizi viidce. Ti ale obcas potiebuji také podporu

lidi, ktefi se zamétuji na praktické detaily.

Miller a Miller (2020) identifikovali, Ze v souvislosti s multigenera¢nim pracovistém je
zdiiraziiovan vyznam transformac¢niho stylu vedeni. Mladsi skupina zaméstnanct uvedla, Ze
uptednostiiuji vedouci pracovniky, kteti je koucuji a mentoruji. Zaroven stiedni a starsi

skupina zaméstnancii usiluje o vEéts$i autonomii a moznost rozvijet inovativni mysleni.

5.3 Role diivéry ve vztazich na pracovisti

Ve vztahu s vedoucim pracovnikem je ¢asto zminovana divéra. Ravale, Patil a Borkar
(2022) popisuji, ze divéra je subjektivnim, mnohotvarnym a abstraktni pojmem. Podle
Evanse (2015) mé& povahu zéaruky, kterd lidem umoznuje ovladat riziko ve vztazich
s ostatnimi. Jinymi slovy - divéra jako rozhodovaci mechanismus vede lidi k tomu, aby uzce
spolupracovali. Naopak nedostatek diivéry v nich vytvari pocit, ze maji zlistat obezfetni.
Lidé jen malokdy pfemysleji o tom, jakou roli hraje divéra pii interakci s ostatnimi — az do
okamziku, kdy se v téchto vztazich objevi néjaky rizikovy faktor. Scottova (2018) popisuje,
ze vybudovat divéru v jakémkoliv vztahu vyzaduje nalezity ¢as. Dlvéra se utvari az tehdy,

kdy vidime, ze druhd osoba opakované jedna v nejlepsi vire.

McAllister (1995) rozliSuje dvé formy davéry: kognitivni a afektivni. Dle
Farmaneshe a Zargara (2022) kognitivni duveéra akcentuje, nakolik je druhd osoba
divéryhodna. Predstavuje souhrn pfesvédCeni a hodnotovych aspektii. Johnson a Grayson
(2005) popisuji, ze kognitivni diivéra vychdzi z nabytych znalosti, které umoznuji s uréitou
mirou jistoty urcCit pravdépodobnost, zda dana osoba dostoji svym zdvazklim. Znalosti jsou
nabyvany sledovanim partnerova chovani a poznatki z jinych vztahti. Pokud maji poznatky
vétsi vyznam, pocatecni interakce mohou potvrdit nebo vyvratit pfedchozi vnimani. Na

zaklade toho se kognitivni ditvéra miize vytvofit béhem jedné nebo né€kolika malo interakci.

Pro afektivni divéru je specifické spoléhani se na partnera na zdkladé emoci. Mimoto
se vyznacuje pocitem bezpe¢i a silnym vztahem. S prohlubujicimi se citovymi vazbami
mize divéra v partnera presdhnout uroven, ktera je podpofena ziskanymi znalostmi. Kromé
poznatkil zjinych vztaht je afektivni divéra primérné zalozena na osobni zkuSenosti

s partnerem. (Johnson a Graydon, 2005)

Vzijemna divéra mezi vedoucim a zaméstnancem hraje dualezitou roli (Farmanesh

a Zargar, 2022). Schopnost vytvaret, rozvijet, posilovat a obnovovat diveru tedy patii mezi
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klicové manazerské kompetence (Serrat, 2017). Urban (2017) uvadi, ze davéryhodnost
vedouciho napomdha k ovliviiovani ostatnich dosahovat spoleénych cili, umoziuje
iniciovat nové zpusoby feSeni a provadét mozné zmény. Soucasné mnohdy zaméstnance
povzbuzuje k ¢innostem, o kterych nejsou zpocatku plné presvédceni. Dle Farmaneshe
a Zargara (2022) kvalita vysledkii a chovani zaméstnance jsou pfimo imérné mitre divéry

v nadfizeného.

Zasadni vliv na budovani divéry ma dle Scottové (2018) pravidelné straveny cas
s pfimym podfizenym pouze ve dvou. K vybudovéni divéry mohou poslouzit naptiklad
dvoustranné schlizky, jejichz témata k diskusi urCuje zaméstnanec, a nadfizeny pouze
nasloucha a klade otazky. Simon (2018) nabizi specifické kroky, prostfednictvim nichz lze

posilit davéru zaméstnancti vici svym vedoucim:

e Byt kompetentni a odhodlany. Vedouci pracovnici mohou ziskat divéru, pokud

budou mit dostate¢nou kvalifikaci a odhodlani dobie vykonavat svou praci.

e Projevovat divéru. Zadavanim relevantnich kol podfizenym a poskytnutim
prostoru kjejich plnéni (a tedy projevenim daveéry) lze podpofit rozvijeni
divéry v nadfizen¢ho. Vedouci pracovnici by méli svym podfizenym napoméhat
k dosazeni pozitivnich vysledkt. Pokud vSak podfizeni i pfes znacné Usili neuspéji,

ukolem vedouciho pracovnika je pomoct podiizenym ptekonat ptipadné nezdary.

e Cenit si upfimnosti a transparentnosti. Zaméstnanci davétuji svym vedoucim
pracovnikim na zaklad¢ jejich pravdomluvnosti a sdileni co nejvice informaci
ohledné cilii, vysledkil a déni v organizaci. Zaroven kdyz se zamé&stnanci s ditvérou
nebo obavami obrati na svého vedouciho, mél by umét naslouchat,

podékovat a poptipad¢ nastinit prislusna opatieni.

e Projevovat zijem castéjSi a otevienéjSi komunikaci. Pravidelné poskytovani
zpétné vazby je podiizenymi ocefiovdno. Zaméstnanci jsou velmi loajalni vuci
vedoucim pracovniklim, ktefi umé¢ji komunikovat, pfiznaji své chyby, vyjadiuji
vdécnost a ocenuji ostatni. Chybéjici komunikace mnohdy utvéii prostor pro

pomluvy ¢i negativni spekulace.

K zékladnim lidskym pottebam patii byt vidén, zaclenén a slySen. Ve vztahu k tomu je
diivéra nastrojem 1 hnaci silou k naplnéni téchto potieb. Pokud je davéra piitomna,
zaméstnanci svobodné spolupracuji a jsou efektivnéjsi, vykonnéjsi a flexibilnéjsi. (Reina,

2021)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Za klicové faktory kazdé tspéSné organizace lze oznacit efektivni vyuzivani a rozvoj

zamé&stnancl. Kvalitni fizeni lidskych zdroju se tak stava zakladem prosperity organizace.

Féze Zivotniho cyklu zaméstnance ptirozené ovliviiuje jeho pfistup k praci a pracovni
produktivitu. Pfedsudky o druhych jsou pfirozenou soucasti lidského mysleni, které
umoziuji kategorizovat lidi do skupin. Avsak tato automaticka spojeni o druhych na zakladé¢
jejich vékové skupiny mohou vést k nevédomym piedsudkiim. Rozdilné charakteristiky
zam&stnancll  z jednotlivych  vékovych skupin mohou vyvoldvat na pracovisti

konflikt, a proto zddoucim feSenim téchto neshod je predevsim pochopeni jejich piicin.

Multigenera¢ni tymy jsou pro organizace vyhodné, jelikoz propojuji zkuSenosti starSich
zamg&stnancl s inovativnim myslenim mladSich. Dobry vedouci pracovnik by mél sestavit
tym tak, aby silné stranky ¢leni neutralizovaly slabiny ostatnich a zaroven maximalné vyuzil
jejich schopnosti. Je nezbytné, aby se vedouci pracovnik vyhnul generacnim
predsudkiim a pfistupoval ke kazdému zaméstnance individualné. VSichni zaméstnanci, bez
ohledu na vek, potfebuji pravidelnou zpétnou vazbu. Jednim zU¢innych zplisobl

mezigeneracniho uceni je reverzni mentoring, kdy roli mentora zastava mladsi zaméstnanec.

Zavedeni age managementu se Vv dusledkli demografickych zmén a rozdilnych
oCekavani zaméstnanctl jednotlivych generaci stavd nezbytnou soucasti konceptu fizeni
lidskych zdroji v organizacich. Na zaklad¢ téchto zmén je zaméstnavani lidi 50+ v soucasné
dobé& nutnosti. Pfinosy jsou naopak niz§i vydaje na nabor novych zaméstnanct a dlouhodobé
zhodnoceni zkuSenosti zaméstnancii. Age management by mél zahrnovat také podporu

mladych zaméstnancti a vyvazeni jejich pracovniho a socidlniho Zivota.

Efektivni vedeni multigenera¢niho tymu zavisi na schopnostech vedouciho pracovnika.
Jeho tkolem je nejenom koordinace préce, ale také citlivy pfistup ke specifickym potiebam
zamg&stnancl. V prostiedi s riznymi vékovymi skupinami se osvédcuje transformacni styl
vedeni, ktery podporuje mentoring a zaroven dava prostor pro autonomii a inovativni

mysleni. Zasadni roli hraje vzajemna divéra mezi vedoucim a jeho podfizenymi.

Na zaklad¢ ziskanych teoretickych poznatki je formulovana praktické ¢ast této prace.
V analytické ¢asti nasleduje analyza piistupu organizace k mezigeneracni spolupraci na
pracovisti. Dle provedené analyzy, vysledki dotaznikového Setfeni a strukturovanych

rozhovori je navrzen projekt s cilem zefektivnéni mezigeneracni spoluprace na pracovisti.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Diplomové prace je zpracovana v predni Ceské firm¢ zaméfené na modularni vystavbu.
Jedna se o spolecnost sruenim omezenym ve Zlinském kraji, kde se nachazi sidlo
spolec¢nosti a vyrobni zavod. Jeji vznik je datovan od roku 1992 a zakladatelem je jediny
majitel zastavajici soucasné post feditele firmy. Spole¢nost disponuje zakladnim kapitalem
ve vySi 11 345000 K¢ Vroce 2022 firma poprvé dosahla pomyslného milniku

1 miliardy K¢ obratu, co poukazuje na jeji finan¢ni stabilitu a zdravé fungovani firmy.

Rocné firma vyrobi pfiblizné¢ 3 000 kust modulli, které jsou poté vyuZzivany pro
vystavbu jak trvalych, tak i doCasnych staveb. Krom¢ samotnych moduli firma vyrabi
rovnéZz hlinikové vyplné¢ a fasady. Moduldrni vystavba je vzhledem ke své rychlosti
a flexibilit¢ vhodna pro Siroké spektrum trznich segmenti. Pfemistitelnost moduldrnich
objekti je obzvlast vhodna pro nepredvidatelné situace, kdy lze béhem kratké doby sestavit
at’ uz polni nemocnici, Skolku nebo ubytovaci kapacity. Zhruba 80 % prodeje firmy tvori
export. S moduldrni vystavbou organizace se lze tedy setkat v riiznych zemich svéta, a to

napiiklad v Australii, Mexiku, Mongolsku, Indii, Viethamu a mnoho dalsich.

V pribéhu ¢asu firma rozsifila svou piisobnost a vytvofila sesterské spolecnosti, které
spolecné usiluji o dosazeni stejného cile. Prvni sesterska spolecnost byla zalozena v roce
2003 a zajistuje pronajem kontejnerd i celych moduldrnich sestav. O dva roky pozdéji,
v roce 2005, ptibyla sesterské spolecnost na Slovensku. ZajiSt'uje prodej modularni vystavby
na slovenském trhu a jejich portfolio modulti k prondjmu ¢ita pies 800 kusti. V roce 2020
doslo k akvizici spolecnosti z Jihomoravského kraje specializujici se na vyrobu fasad
a hlinikovych vyplni. Tento provoz byl vSak postupné utlumovén a v roce 2023 zruSen
uplné, jelikoz spolecnost na tyto ¢innosti vybudovala novou vyrobni halu pfimo ve svém

arealu.

7.1 Poslani, vize a strategie organizace

Poslani spolecnosti ,,Pomahat lidem a obohatit svét™ vychazi z obdobi kolem roku 1994,
pfestoze formalni podoba byla piijata pfiblizné o deset let pozdéji. Firma si v té dobé
uvédomila pfinos svého produktu, ¢imz vznikla potfeba poskytovat vysokou piidanou

hodnotu a respektovat zivotni prostfedi — coz modularita umoznuje.

Vize firmy stoji na tfech hlavnich principech:
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¢ vyvinout modularni stavebnici, ktera se vyznacuje jednoduchosti, kvalitou a chytrym
reSenim,;

e mit vzdélané a spokojené zaméstnance;

e byt firmou, ktera zjednodusuje spolupréci.

Politika kvality a ochrany Zivotniho prostiedi formulovana v roce 2023 je soucasti

strategického sméfovani firmy, a to na zéklad¢ nasledujicich zasad:

e zakladem strategie je rozvoj podnikani zaméfeny na uspokojovani potieb zdkaznikt

v oblasti modularnich staveb a kontejnerti pfi dodrzeni pravnich pozadavk;
e uspokojit potieby zakaznikl a zachovat divéru efektivnim fizenim a tymovou praci;
e investovat do technického rozvoje, zlepSovat vyrobky a prodluzovat jejich zivotnost;

e pro realizaci cili vybirat odborniky s podporou profesniho rozvoje. Pro stabilizaci

pracovniki jsou zavadény socidlni vyhody;

e pii ristu objemu vyroby dbat na ochranu zivotniho prostfedi, minimalizaci

odpadu a zaroven zvySovat povédomi o ochrané zivotniho prosedi mezi pracovniky;
e pozitivné ovlivitovat dodavatele a zajiStovat tak v€asny ptisun kvalitnich surovin;
e modernizovat technické zazemi a zlepSovat pracovni prostiedi zaméstnanci.

Firma je ¢lenem Institutu cirkularni ekonomiky, a proto za klicovou soucast své
strategie povazuje jit prikladem a stat se inspiraci jejiho praktického vyuziti. Udrzitelnost
ma pro firmu velkou prioritu. Sméfuje k bezodpadovému vyrobnimu procesu zalozenému
na opétovném pouziti vSech materiali. V rdmci popularizace modularity firma v roce 2022
uspofadala prvni ro¢nik konference Modularita v naSem Zzivoté. Odborné ¢ast se skladala
z ptedndsek na rliznd témata, napiiklad modularita ve vesmiru, v uméni, v primyslu,
modularni organizace apod. Druhy ro¢nik konference uskute¢nény v minulém roce se
zamé&fil na podnétné diskuze tom, jak modularita ovliviiuje na§ kazdodenni zivot, védu,

technologie 1 nasi civilizaci.

7.2 Organizacni struktura

Spole¢nost mé liniovée §tabni organiza¢ni strukturu, kde jsou utvary rozdéleny podle funkéni
specializace. CEO (vykonny feditel, jednatel spolecnosti) stoji v ele spolecnosti a pod jeho

vedeni spadaji jednotlivé utvary. Stabni utvary zahrnuji administrativu, asistentku jednatele
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a vyvojove a inovacni centrum modularity (VICM). Liniové Gtvary se zaméiuji na specifické
oblasti, mezi které patii utvar marketingu, utvar udrzby budov a spravy majetku, utvar
personalistiky a rozvoj ¢lovéka a utvar kvality. Spolecnost je dale rozdélena na tfi divize:
vyrobné-logistickd, obchodné-technicka a ekonomicka. Grafické znazornéni organizacni

struktury spolecnosti je na Obrazku 1 (také viz Ptiloha I).

CEO, vykonny
feditel
[ I ]
Administrativa, Asistentka VICM
recepce jednatele
I I I I I I ]
Utvar tdrzby Utvar -
Utvar marketingu budov a spravy personalistika a Utvar kvality I _V{":(Zn:,'_ 1 T O: ch:gr:jé N Ekonomicka divize
majetku rozvoj Blovika ogisticka divize echnicka divize
| | Utvar zahranigni | | Logistika, sklady, . "
obchod OS 02 nakup, doprava Utvar ekonomika

Utvar zahraniéni _
obchod OS 03 — Realizace

| | Utvar tuzemsky HE
obchod OS 05 Vyroba, provoz

I Utvar kalkulace

Utvar konstrukce

Obrazek 1 Organizacni struktura firmy
(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii)

Ve spolecnosti zastava vedouci pozici celkem 15 pracovnikd, pficemz kazdy z nich ma pod
sebou v priméru 7 zaméstnanct. Ve vyrob¢ je celkem 10 mistrt, z nichZ kazdy je na jedné

smén¢ zodpovédny v priméru za 30 zaméstnanct.

7.3 Vyvoj poctu zaméstnancii a jejich struktura

Primérny pocet zaméstnancti v letech 2020 az 2024 (viz Obrazek 2) ma lehce rostouci trend,
nicméné hlavni zpravou je, ze pocet zamé&stnancl 1ze povazovat za stabilni. Kazdoro¢ni
navyseni nepfesahuje jednotkové hodnoty, co poukazuje na to, Ze organizace zaznamenava

postupny a dlouhodob¢ udrzitelny rozvo;j.
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Obrazek 2 Primérny pocet zaméstnancli
(zdroj: viastni zpracovani dle internich materialii)

Struktura organizace se skladd ze dvou kategorii: technicko-hospodaisti pracovnici (THP)
a ostatni zaméstnanci. Mezi THP se zapocitdvaji i THP mistfi, dispe¢ink THP, vedouci
vyroby a vedouci skladu. Kategorie ostatni zaméstnanci zahrnuje pfimou vyrobu,
montaz a podporu vyroby (naptiklad rezijni mistii, programatofi, udrzba apod.). Obrazek 3
predstavuje srovnani poctu zaméstnanci THP a ostatnich zaméstnanci vzdy k 31. 10.
daného roku. Mezi lety 2018 a 2020 piibylo na THP celkem 23 zaméstnanct, kdy firma
pfevzala jiz diive zmiflovanou jihomoravskou spolecnost. Vzhledem k povaze podnikéni

spolec€nosti je prevazujici pocet ostatnich zaméstnanct standardni.
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Obrazek 3 Struktura zaméstnancti podle kategorie

(zdroj: vilastni zpracovani dle internich materialii)
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Z celkového poctu zaméstnanct spolecnosti tvofi muzi 85 %, zatimco Zeny predstavuji
pouze 15 %. Ve vSech vékovych kategoriich maji pfevahu muzi, coz je pro toto odvétvi
charakteristické. Pokud jde o v€kovou strukturu zaméstnanci, nepocetnéjsi skupinou je
veékova kategorie 35-44 let. Dalsi vyraznou skupinu tvofi zaméstnanci ve véku 45-54 let.
V obou piipadech se jedna o pracovniky ve stfednim véku s bohatymi pracovnimi
zkuSenostmi, které mohou predavat dal mladsi generaci. Vyssi zastoupeni je rovnéz ve
vékové kategorii 25-34 let, tedy mezi pracovniky s urCitou praxi. Mensi skupinu tvofi
pracovnici v kategorii nad 55 let, tedy v zavérecné fazi své profesni kariéry, kteti také mohou
pfispivat  k mezigenera¢ni spolupraci. Vekovd kategorie 17-24 let  zahrnuje
pouze 16 zaméstnancii, coZ ukazuje na maly pocet nové ptichozich absolventi. Primérny
vék zaméstnanct ve firm¢ €ini 42,4 let. Obrazek 4 zobrazuje vékovou struktura zaméstnanct
podle pohlavi k 31. 12. 2024.
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Vék

Pocéet zaméstnancti

Obrazek 4 Vékova struktura zaméstnanct podle pohlavi
(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialiy)

Rozlozeni zaméstnancii podle délky jejich plisobeni ve firmé k 31. 12. 2024 ptedstavuje nize
uvedeny Obrazek 5. Nejvice zaméstnancli ve firm¢ pusobi 1-5 let (107 zaméstnanct).
Druhou nejvétsi skupinu tvoii novi zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji méné nez jeden rok
(54 zaméstnancti). DalSi znich jsou zaméstnanci s délkou zaméstnani 6-10 let
(53 zaméstnancll). Pocet zaméstnancli puisobicich ve firmé déle nez 10 let je pomérné
nizky: 16-20 let (25 zaméstnancti), vic nez 20 let (19 zaméstnancil) a v rozmezi 11-15 let
(18 zamé&stnancll). Obecné lze fici, Ze v poslednich péti letech firma zaznamenala vyrazny
narust novych zaméstnanc. Vzhledem k tomu, Ze firma na trhu plsobi jiz 32 let,

momentalné si prochéazi fazi, kdy mnoho dlouholetych zaméstnancii odchazi do dichodu.
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Obrazek 5 RozloZeni zaméstnanct podle délky zaméstnani
(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii)

VyseCovy graf na Obrazku 6 znazornuje vzdélanostni strukturu zaméstnanct spolecnosti.
Podily zaméstnancti v jednotlivych  kategoriich  vychéazeji  z celkového poctu
276 zaméstnancl k 31. 12. 2024. Nejvétsi podil tvoii pracovnici se stiednim odbornym
vzdélanim (53 %), coz je vzhledem k charakteru spolecnosti typické, jelikoz zde ptevladaji
technické a femeslné pozice. Druhou nejvétsi skupinou jsou absolventi stiednich Skol
s maturitni zkouskou (29 %), kteti zaujimaji technické nebo administrativni pozice. Mensi
podil pfedstavuji zaméstnanci s vysokoskolskym vzdélanim (11 %), pisobici na
manazerskych nebo odbornych pozicich. Nejmensi zastoupeni maji zaméstnanci se

zakladnim vzdélanim (5 %) a s vys$§im odbornym vzdélanim (2 %).

= Z&kladnivzdélani

= Stfedni odborné vzdélani
= Stfedni $kola s maturitou
= Vy$S8i odborné vzdélani

= VysokoSkolské vzdélani

Obrazek 6 Struktura zaméstnanct podle vzdélani

(zdroj: viastni zpracovani dle internich materialii)
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7.4 Vybrané personalni ukazatele

Tabulka 1 obsahuje pocty piijatych a propusténych zaméstnancti béhem let 2020 az 2024.
Nejvice pfijatych pracovnikii bylo vroce 2020 v dusledku akvizice spolecnosti
v Jihomoravském kraji. S tim souvisi i nejvyssi pocet odchodli a mira fluktuace v roce 2023,
nebot” doslo k zaniku tohoto subjektu. Kromé roku 2023 se mira fluktuace v poslednich péti

letech pohybuje v rozmezi 23-25 %, coz predstavuje pomérne vysokou fluktuaci.

Tabulka 1 Mira fluktuace v letech 2020-2024

Rok 2020 2021 2022 2023 2024
Pocet nastupii 96 58 90 65 75
Pocet vystupii 61 63 71 82 65
Prumérny pocet zaméstnanci 264 271 275 276,5 282
Mira fluktuace (%) 23,11 23,25 | 25,82 | 29,66 | 23,05

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii)

Primérné vydaje na vzdélavani na jednoho zaméstnance v letech 2020-2024 mély podle

Cvwr

zatimco nejvyssi hodnotu mély v roce 2023. Rocni rozpocet na vzdélavani je ptiblizné
7 000 K¢ na jednoho zaméstnance. AvSak dle zjisténych informaci nebyly planované

naklady na Skoleni vyuzity v takovém rozsahu, jak bylo ptivodné¢ planovano.

Tabulka 2 Néklady na vzdélavani na jednoho pracovnika v letech 2020-2024

Rok 2020 2021 2022 2023 2024
Cellawud el Ly e 531809 | 948125 | 903097 | 1056257 | 982 387
vzdélavani (K<)

T TS 264 271 275 276.5 282
zamestnancu

LT ST 3T e 20144 | 34986 | 32840 | 38201 | 34836
pracovnika (K¢)

(zdroj: vlastni zpracovani dle internich materialii)
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8 ANALYZA SOUCASNEHO PRiSTUPU ORGANIZACE
K MEZIGENERACNI SPOLUPRACI NA PRACOVISTI

Dalsi cast diplomové prace se veénuje analyze soucasného pfistupu organizace
k mezigenera¢ni spolupraci na pracovisti, kterd je provedena na zékladé informaci
z personalniho utvaru a internich dokumentd, pozorovani pracovniho prostredi,
polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci a dotaznikového Setfeni. Rozhovory se
zameéstnanci umoznily ziskat detailni vhled do osobnich zkuSenosti a postojii v rdmci dané

problematiky. Naopak dotaznik usnadnil ziskani dat od vétsi skupiny respondenti.

8.1 Informace z personalniho itvaru a internich dokumenti

Personalni utvar byl pro tento rozhovor zvolen, jelikoz nese odpovédnost za persondlni
politiku a strategie zamétfené na mezigeneracni spoluprace na pracovisti. Z tohoto divodu
byly otazky sméfovany praveé na persondlni pracovnici, kterd méla poskytnout co nejvice

informaci o zainteresovanosti organizace v tomto tématu.
Vyzkumnd otdzka v ramci této metody byla stanovena nasledovné:
VO 1: Jaké aktivity zamétené na podporu mezigeneracni spoluprace organizace vyviji?

Rozhovory s personalni pracovnici prob€hly ve dnech 8. 3. a 22. 3. 2024 ve velké
zasedaci mistnosti v pfizemi administrativni budovy. Na kazdy z nich byla vymezena jedna
hodina. Se souhlasem personalni pracovnice byl rozhovor nahravan. Ukazka rozhovoru

s personalistkou je uvedena v Ptiloze II.

Mezigeneraéni spoluprace. V ramci internich dokumentd nejsou explicitné
zohlednény rizné generace zaméstnancl a vzajemna spolupradce mezi nimi. Strategie, které
by se zamétovaly na spolupraci mezi generacemi na pracovisti, sdileni znalosti a specifické
potieby jednotlivych generaci, ve firmé¢ chybi. Firma se také nezabyva otazkou genera¢niho
zastoupeni do budoucna, jelikoz se primarné zaméfuje na udrzeni zaméstnanci, ktefi ji chtéji
dale posouvat a pristupovat k vécem jinak. Vék nebo generace v tomto kontextu nehraje
diilezitou roli, jde spiSe o mentalni nastaveni ¢lovéka. Na podporu mezigeneracni spoluprace
je ve firmé realizovano nékolik dil¢ich aktivit, avSak uceleny a systematicky pfistup k této

problematice chybi.

Mentoring. Ve firmé ¢asteCné funguje predavani informaci a sdileni zkuSenosti mezi
zaméstnanci, avSak tento proces neni formalizovan. Vzajemné uceni se mezi generacemi

rovnéz do jisté miry funguje, ale neexistuje metodika pro jeho implementaci. Pro starsi
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zaméstnance jsou internimi lektory organizovany besedy s riznou tématikou (nové
technologie, uméla inteligence ¢&i finanéni gramotnost). Clenové konstrukéniho tymu maji
v priibéhu stanoveného obdobi za tikol pfipravit piednasku na néjaké téma a predat ziskané
informace kolegiim. Zkusen¢j$i zaméstnanci timto predavaji své praktické poznatky. Mladsi
zamé&stnanci mohou prezentaci pojmout tak, ze pokud Celili vyzvam spojenym s uréitym

tématem, popiSou zpusob jejich feSeni. Maji také moznost o tom s kolegy diskutovat.

Talent management. Tuto oblast zastfeSuje pfevazné feditel spolecnosti a neprobiha
systematicky. Pouziva k tomu své osvédcené metody a ma obecny piehled témét o vSech
zaméstnancich, zejména o THP. Talenti byvaji rovnéz vytipovani vedoucim pracovnikem,
ktery zna svoje podfizené, anebo persondlni Gitvar poukéze na dilezitost ponechani si daného
zaméstnance. V neposledni fad€é musi projevit zdjem samotny zaméstnanec. Nejdilezité;si

jsou pro firmu ti zamé&stnanci, kteti vzesli z vyroby a znaji jednotlivé procesy do hloubky.

Vedouci pracovnik. Z diivodu rychlého ristu spolecnosti byli dfive na vedouci pozice
povysSovani odbornici, ktefi v ni jiz né¢jakou dobu piisobili. Tito vedouci pracovnici maji
v souCasné dob¢ nedostatek manaZerskych schopnosti a dovednosti, které jsou
potiebné k efektivnimu vedeni lidi. Novi vedouci pracovnici jsou v rdmci vybérového fizeni
vybirdni na zaklad€ behavioralnich pohovori. Prvni kolo je zpravidla vedené personalnimi
pracovnicemi. Ve druhém kole je kromé& persondlnich pracovnic pfitomen také feditel
spolecnosti, pod kterého vedouci pracovnik spadd. Soucasti druhého kola casto byva
prohlidka utvaru a celého zavodu firmy. V piipad€, Zze se chce o vedouci pozici uchdzet
interni zaméstnanec, musi prokazat dovednosti a znalosti, které firma na manazerskou pozici
oCekava.

Pokud se néktery z pracovniktl v roli vedouciho neosvéd¢i, v prvni fad€ probiha zpétna
vazba, béhem které jsou vyjasnéna ocekdavani jak ze strany pracovnika, tak i vedeni firmy.
Prodiskutuji, co se povedlo, na ¢em je potieba zapracovat a stanovi se termin, do kdy musi
dojit ke zlepSeni. Mimo jiné dojde k poskytnuti podpory ve formé hlubsiho zaskoleni
v problémovych oblastech. V pfipadé, ze i pfesto vedouci pracovnik nenapliuje o¢ekavani,

je mu nabidnuta jina pracovni pozice nebo ukonceni pracovniho poméru.

Vzdélavani a rozvoj vedouciho pracovnika. V rdmci uvodniho skoleni jsou vedouci
pracovnici po pfichodu do spolenosti seznameni s ¢innostmi jednotlivych
utvart a pouzivanymi softwary. Kazdy novy pracovnik bez ohledu na pracovni pozici musi

absolvovat firemni Skolu vedenou internimi lektory, kterd se vzdy uskute¢iuje po nastupu
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vice osob. Jedna se o ¢tyii odpoledni setkani na rtiznd témata: bez vize do krize, kvalita,

zakaznik a zakdzky a historie. Zadné specialni manazerské Skoleni na zacatku nemaji.

Pokud se jedna o povinna Skoleni pro vedouci pracovniky, je vyzadovéana Gcast na
mistrovské firemni Skole, kde Casto interni lektofi Skoli m¢kké manazerské dovednosti, nebo
probihaji diskuze na dilezita pracovni témata. Obcasné ve firm¢ probihaji externi Skoleni
pro manazery, které se zaméiuji na rozvoj odbornych technickych dovednosti a jazykovych
dovednosti. Dle zjisténych informaci vSak v oblasti Skoleni vedoucich pracovnikl
v mékkych manazerskych dovednostech existuji urcité rezervy. Firma podporuje vzdélavani
a rozvoj vSech zaméstnanctl, avSak vSe zavisi na jejich vlastni iniciativé. Pouze néktefti

vedouci pracovnici této moznosti vyuzivaji a navstévuji odborna skoleni a konference.

Vedeni spolecnosti jiz néjaky cas klade diraz na tvorbu vicegeneracnich tymu.
Nicméné, vedouci pracovnici se doposud nezicastnili zddného Skoleni nebo workshopu

zaméfen¢ho na podporu mezigeneracni komunikace a spoluprace v tymu.

Hodnoceni pracovniho vykonu. V pifipadé THP probihd hodnoceni pracovniho
vykonu formdlné jednou ro¢né prostiednictvim hodnoticich rozhovort. Béhem téchto
schiizek si vedouci pracovnik s jeho podifizenym vyhradi dostatek ¢asu na zhodnoceni
pracovniho vykonu, planovani budouci spoluprace a moznost vyjadieni svych piipominek.
Na rozdil od THP jsou délnici hodnoceni vedoucim pracovnikem na tydenni, mésicni a ro¢ni
bazi jako podklad pro vypocet mzdy. AvSak tydenni hodnoceni neni u vSech vedoucich
bézné, jelikoz vétSina z nich uptednostituje spiSe mesi¢ni hodnoceni.

Poskytovani pravidelné zpétné vazby vedoucim pracovnikem neni ve firmé nijak
stanoveno. I pies snahu o zavedeni se tento pfistup nepovedlo prosadit. Néktefi vedouci
nejsou na tento proces zvykli nebo k tomu nemaji dostatecné manazerské dovednosti.
Zpisob, jakym je poskytovéna zpétnd vazba, v tomto pfipad¢ zavisi na jednotlivych

vedoucich pracovnicich.

Autonomie. Velkou miru autonomie ma ve firm¢ vétSina THP. Maji moznost
samostatné fidit svou praci, €ili stanovovat si priority jednotlivych ¢innosti a samostatné se
rozhodovat o tom, jakym zpiisobem pfistoupi k feSeni daného ukolu. Naopak nizkou miru
autonomie maji pracovnici na dé€lnickych pozicich, kde jsou piesné stanovené vyrobni

postupy, které slouzi pro zachovani maximalni kvality vyroby.
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Pracovni doba. THP maji pouze ranni smény a do jisté miry pruznou pracovni dobu,
ale od 8. do 15. hodiny musi byt k zastizeni ve firmé. Home-office z diivodu operativy neni

ve firm¢ bézny, ale vyjimecné byva povolen.

Pripominky ze strany zaméstnanci. Personalni Gtvar aktivné nasloucha jakymkoliv
pfipominkam ze strany zaméstnanct a nasledné se jimi snazi zabyvat. Pracovnici z vyroby
mohou své postiehy také sdélit THP, kteti se tam pravidelné pohybuji. Mimo jiné ma firma
formalné stanoveny tym ,Lidé“, jehoz cilem je sbirdni podnéti od zaméstnanct,
vyhodnoceni a piipadna implementace. Soucasti tymu jsou persondlni pracovnice, asistentka
jednatele a primyslovy inzenyr. Pfesn¢ definované postupy pro jeho plsobeni nejsou
vymezeny. Jedna se o schlizku, kde ¢lenové tymu probiraji aktudlni situaci, atmosféru ¢i
projekty ve firmé a hledaji nejvhodnéjsi feSeni danych vyzev. Sbér podnétli probiha

prostiednictvim fizenych dotaznikd, schiizek nebo neformalniho posezeni u kavy.

Firemni ¢asopis. Vychazi v urcitych pravidelnych intervalech a je dostupny pouze
internim pracovnikiim. Obsahem ¢asopisu jsou nejenom ¢lanky o novinkach a déni ve firmé,
ale také rozhovory se zaméstnanci, ktefi sdileji své osobni piibéhy a zkuSenosti. Pro

oznameni vyznamnych Zivotnich udalosti zaméstnancti je v ¢asopise vyhrazena jedna sekce.

Mezilidské vztahy na pracovisti. Firemni kultura klade diraz na mezilidské vztahy.
Pro firmu je dulezité, aby cloveék do firmy zapadl a dokdzal vychazet s ostatnimi
zamé&stnanci, pfestoze to nebyvd vzdy jednoduché. Vytvareni mezilidskych vztaht
a propojovani mezi generacemi je ve firmé podporovano prostfednictvim raznych akci, které
organizuji kazdy mésic. Pfikladem je velikono¢ni tvoteni, brusleni, Letni kino, Mikulas pro
déti, Vanocéni odpolednicek, Den sportu, Den architektury, Hodnoceni roku nebo Den déti.

Firma podporuje i ndvrhy zaméstnancii, a proto na jejich popud vznikly i rybaiské zavody.

Firma realizuje urcité aktivity na podporu mezigeneracni spoluprace, ale nejsou zatim
systematicky rozvijeny. Tradicni forma mentoringu nebo sdileni zkuSenosti mezi
zameéstnanci napfi¢ generacemi ¢astecné funguje, avSak chybi jasna metodika pro jejich
zavedeni. Déle se vedeni cilené zaméfuje na tvorbu mezigeneracnich tymi. Kromé toho
v ramci firemniho ¢asopisu mohou zaméstnanci sdilet své osobni piibehy a zkuSenosti
s kolegy. Timto zplisobem se nejenom kolegim piedstavi, ale mohou je i inspirovat.
V priibéhu roku je ve firmé realizovano nékolik tematickych akci, kde se zaméstnanci

riznych generaci mohou setkdvat a budovat vzajemné vztahy.
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8.2 Vysledky pozorovani

Béhem prohlidky spolecnosti, ktera probehla dne 19. 4. 2024, byla ke sbéru dat vyuzita
metoda pozorovani. Tato metoda byla zvolena s cilem zachytit redlné situace a vztahy mezi
zaméstnanci riznych generaci v pfirozeném pracovnim prostiedi. Diraz byl také kladen na

uspotfadani pracovniho prostoru a vyuziti technologii a néstrojii pro komunikaci.

Pro metodu sbéru dat v podob¢é pozorovani byla stanovena ndsledujici vyzkumna

otazka:
VO 2: Jaké elementy fyzickych prostor firmy podporuji mezigenera¢ni interakce?

Check-list (viz Ptiloha IIT) poslouzil k systematickému zaznamenani dtlezitych prvka
pozorovani. Prohlidka celého aredlu spolecnosti prob&hla pod vedenim marketingové

specialistky.

Hlavni administrativni budova ma moderni a jednoduchy design. V pfizemi je umisténa
recepce, velkéd zasedaci mistnost s televizi obrazovkou, gauce pro navstévniky spolecnosti
a samoobsluzna kavarna ,,Daisy*, kterou mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci. Zde se maji
moznost setkat zaméstnanci riznych generaci a interagovat spolu. Béhem prohlidky sedéli

u stolu tfi muZi ze stiedni a starsi generace, ktefi si s usmévem povidali.

V administrativni budové se nachazi vétSina THP, kde maji dvé patra sdilenych
prosklenych kancelafi pro 2-4 zaméstnance. Na kazdém patfe je jedna véEtSi zasedaci
mistnost vybavena televizni obrazovkou a jedna mensi pro ¢tyfi osoby. Kuchyika v prvnim
patfe je umisténa na chodb¢, zatimco ve druhém patie je mensi mistnost se stolem pro dvé
osoby. Pracovni mista jsou uspofaddana tak, ze dva zaméstnanci sedi naproti sobé¢.
K dispozici maji stolni pocita¢ a polohovatelnou kancelaiskou zidli. V kancelatich pracuji
zameéstnanci bud’ podobného véku, nebo naopak riznych vékovych kategorii. V dobé
prohlidky byla vétSina dvefi oteviena a nebyl slySet zZadny hluk. VSichni zaméstnanci

pracovali samostatn¢ na svych pocitacich.

Dalsim mistem, kde se zaméstnanci mohou ve volnych chvilich nebo o pfestavkach
schazet, je stfecha administrativni budovy, kterd nabizi vyhled na cely areal spolecnosti
a jeho okoli. K dispozici je n€kolik lavicek. VSechna patra jsou kromé schodisté propojena

také vytahem.

VICM je budova s nepravidelnym tvarem a otevienym pracovnim prostorem typu

,open space®. K dispozici je piiblizné devét pracovnich mist a zasedaci sttil. Jednotlivé Casti
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budovy lze v piipad¢ potteby vétsiho soukromi oddélit zdvésem. V budové je také mald
oddélend kuchyiika s ¢ernym interiérem. Pracuji zde zaméstnanci spiSe podobné vékové
kategorie. V dobé prohlidky vyuzivali rznd technologickd zatfizeni jako stolni pocitac,
notebook, tablet nebo telefon. Kazdy z nich vykondval svou praci samostatné a na navstévu

reagovali spiSe neutralné, bez zvlastniho nadseni.

V halach vSichni zamé&stnanci pracuji ve stoje. Béhem prohlidky pracovnici nepouzivali
pocitace, notebooky ¢i tablety. Kazda hala méla televizni obrazovku. Pracovni tymy se
skladaly ze zaméstnanct stejné vékové skupiny, nebo byly vékove riznorodé. Nekolik muzi
z raznych generaci si pii praci povidalo a smalo se. V nékterych castech haly hrala muzika.
Na dveftich byly vylepené plakaty s riznymi informacemi, naptiklad o planovanych akcich

pro vSechny zaméstnance.

Dalsi budova slouzi v pfizemi jako Satna pro zaméstnance a v prvnim patte jako jidelna.
Na vstupnich dvefich do Satny visely plakaty s nadchazejicimi akcemi pro zaméstnance.
Vedle dvefi na sténé je pfipevnén tablet, ktery pravdépodobné plni funkci dochazky
a pfestavek. V rohu mistnosti jidelny byla televizni obrazovka, kterd promita aktualni déni
ve firmé, planované akce a pfipomind o moZnosti vyuziti n¢kterych benefitd (napf.
fyzioterapie). Vedle mista, kde zaméstnanci stoji v fad¢ na obéd, byl velky banner ohledné
nabizeného vitaminového balicku pro zaméstnance zdarma k vyzvednuti. V jidelné u stolu
sedély rizné skupiny zaméstnancl napfic generacemi a vesele si povidali. Zaméstnanci mezi
sebou pouzivali tykani, avSak ve firm¢ toto pravidlo neni stanoveno. N¢kteti z nich autorku

prace pozdravili.

Obecné lze fici, Ze ve firm¢ panovala dobra atmosféra. Zaméstnanci se vyjadiovali
klidnym ténem. Ani jeden znich, bez ohledu na v¢k, neprojevil Zadné znamky

nespokojenosti s navstévou.

V ramci firmy se nachazi nékolik mist, které slouzi k setkdvani zaméstnancii, budovani
vztahl a odpoc¢inku béhem piestavek. At uz se jednd o firemni kavarnu, kuchynky, stiechu

administrativni budovy nebo jidelnu pro zaméstnance.

8.3 Vysledky polostrukturovanych rozhovori

K ziskéni podrobnéjsich informaci o mezigeneracni spolupraci na pracovisti a hlubsimu
porozuméni daného tématu byly realizovany polostrukturované rozhovory se zaméstnanci.

Rozhovory probihaly vzhledem k obsdhl¢ problematice ve tfech fazich, mezi nimiz byl
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ptiblizn¢ tfimési¢ni odstup. V prvni fazi rozhovort byly zjistovany informace tykajici se

nasledujicich oblasti:
e Firemni kultura a spokojenost zaméstnancti
e Systém odménovani, benefiti a hodnoceni zaméstnancii
e Vzdélani a rozvoj zaméstnancl
e Mezigeneracni spoluprace
V dalsi fazi byla vénovéana pozornost dvéma tématim:
e Role vedouciho pracovnika
e Spoluprace mezi utvary

V posledni fazi byl zkoumén pohled feditele spole¢nosti na mezigeneracni spolupraci

Vv organizaci.

Pro sbér dat prostfednictvim polostrukturovanych rozhovorii byla stanovena tato

vyzkumna otazka:
VO 3: Jak zaméstnanci vnimaji mezigeneracni spolupraci na pracovisti?

Prvni faze rozhovorid byla z diivodu poétu u¢astniki rozdélena na dvé &asti. Ucastnici
rozhovort byli vybrani persondlni pracovnici na zakladé kritérii rizného véku, pohlavi,
kategorie a délky zaméstndni. Vzhledem ke struktuie zaméstnanci podle pohlavi se
rozhovoril zic¢astnilo vice muzli nez Zen. Prvni ¢ast rozhovori prob&hla 20. 9. 2024 a druha
cast nasledovala 27. 9. 2024. Pro kazdy rozhovor byla vy¢lenénd 1 hodina. Primérné doba
jednoho rozhovoru €inila 32 min, pficemz nejdel$i rozhovor trval 44 min a nejkrat$i 17 min.
V Priloze IV jsou uvedeny charakteristiky jednotlivych respondentti. Ne vSichni Gcastnici
uvedli pfibliznou délku zaméstnani. Kompletni seznam otézek polozenych v rozhovorech je

uveden v Pfiloze V. Uryvek rozhovoru s jednim ze zaméstnancti je zahrnut v Ptiloze VI.

Dalsi faze rozhovorti prob&hla 13. 12. 2024 v malé zasedaci mistnosti. Ugastnici
rozhovoril byli rovnéz vybrani personalni pracovnici s ohledem na rizny vek, pohlavi,
kategorie a délku pracovniho poméru. Po ptfedchozi primérné dobé rozhovora byla pro
tentokrat vyclenéna pouze pulhodina. Pfiloha VII obsahuje informace o jednotlivych

respondentech a seznam pouzitych otazek v rozhovorech.

Pred jejich zahdjenim byli Gcastnici sezndmeni s cilem vyzkumu a odsouhlasili

nahravani rozhovoru. Rozhovory vedla osobné autorkou prace na zdkladé predem
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pfipravenych otazek. Ne vSichni respondenti odpovidali na vSechny otazky. Pro zachovani
anonymity byly rozhovory se zaméstnanci kédovany. Na zaklad¢ identifikovanych témat
byly vytvoteny kategorie, ke kterym byly nasledné pfitazeny konkrétni kody. Tento postup
umoznil systematické uspofadani dat pro néslednou analyzu. Struktura kodovani rozhovort
je uvedena v Pfiloze VIII. Nize zminované vyroky respondentl byly pro zajisténi plynulosti

a formalnosti textu upraveny.

Posledni rozhovor s feditelem spolecnosti byl realizovan 20. 2. 2025 ve velké zasedaci
mistnosti. Cilem rozhovoru bylo zjistit, jak feditel vnima aktualni mezigenera¢ni spolupraci
na pracovisti. Délka rozhovoru ¢inila pfiblizné 35 min. Ptiloha IX obsahuje piehled otazek

polozenych fediteli spolecnosti a uryvek rozhovoru s nim.

8.3.1 Firemni kultura a spokojenost zaméstnanci

V tivodu rozhovoru byla zkoumana firemni kultura a spokojenosti zaméstnancti. Je dilezité
porozumét, jak se zameéstnanci v dané spolec¢nosti citi, co je motivuje k tomu, aby zde ziistali,
a jaké jsou jejich navrhy na zlepSeni. Nechybélo posouzeni, zda se vedeni zajima o pfani

a potieby svych zaméstnanci.

Nékolik respondentl prevazné z administrativni budovy popisuje atmosféru ve firmé
jako tvotivou, pozitivni a rodinnou. Pro ukézku ROS: ,, Celkoveé to na mé pusobi tak, ze jsme
takova prosté rodinna firma. “ Nicméné€ R09 to také popisuje jako: ,, Velky shon. Ja to zkusim
zjemnit a eufemisticky receno, je toho na nas hodné.*“ Ve zbylych budovach prevladd méné
pozitivni postoj. VétSina ucastnikii se shodla na tom, ze atmosféra ve firmé¢ byva proménliva.
Naprtiklad R10 popisuje: ,, Byva to hodné slozité, proste to kolisa. Nekdy je to v pohode,
nekdy to funguje. Potom zacnou byt néjaké problémy, musi se vesit, takZe je tam napjata
situace.“ Co se tyka mezilidskych vztahli na pracovisti, téméf polovina ucastnikll napfic

pozicemi uvedla, ze atmosféra v rdmci kolektivu je dobra a snazi se spolupracovat.

Na otazku, co ve firmé ocenuji, Gi€astnici ve vétSin¢ ptipadech uvedli vice aspekti
soucCasné. Nejcastéji se vSak opakovala stabilita firmy, zaméstnanecké benefity a firemni
hodnoty. Naptiklad RO8 uvadi, ze ,,nehledi jenom, jak kdyby na zisk, ale déla ty veéci, které
ostatni firmy mozna nedélaji, a to s presahem do budoucna®. Nékolik ucastnika také
vyzdvihlo inovativni pfistup firmy, pékné zazemi a pracovni prostiedi. Pro ilustraci R03:
,,Co ocenuji tady jako krdasné prostiedi, tak to asi vidite, Ze to je prosté bezkonkurencni*.
Utastnici naptiklad dale zmitiovali pééi o zamé&stnance, pozitivni piistup k lidem, pfileZitosti

ke kariérnimu rustu a osobnimu rastu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 57

Pozornost se nasledné zaméftila na to, co by se podle ucastnikt dalo ve firmé délat jinak.
Kazdy z nich m¢l na to mirn€ odlisny pohled. Mezi podnéty zaméstnanct z vyroby zaznélo
zlepsit komunikaci mistrl, potfadat vice akci ur€enych i pro né€ nebo zménit prichod zakazky
firmou (technicka ptiprava vyroby by méla byt pfed ndkupem). Na doplnéni R10 zmiiuje:
., Myslim si, Ze by bylo dobré stabilizovat pracoviste, protoze nam odchazi lideé, pak prichdzi
novi. Prosté néjak to stabilizovat ten kolektiv*. V ptipadé THP se navrhy nejvice sousttedily
na lepsi komunikaci a posileni spoluprace mezi ttvary. Mimo to R04 také popisuje: ,,Jd bych

asi ocenila urcite jako vetsi zapojeni do vzdeélavani celé firmy “.

Vzhledem k ¢asovym moznostem rozhovort nebyl u vSech ti¢astnikli prostor vénovat
se oblasti opatfeni na udrzeni zaméstnancti ve spole¢nosti. Ugastnici, ktefi se k aktualnim
opatfenim vyjadrili, nejcasteji zminili Sirokou Skélu benefitd. Jak poznamenal R09: ,,No, tak
v prvni Fadé jsou to benefity “. Jeden z u€astnikti uvedl, Ze za krok vpted povazuje planovany
ptechod k hodinové mzd¢ v jeho provozu. Za klicové povazuje R12 otevienost k vedeni
diskuzi, konkrétné: ,,Kdykoliv mam cokoliv na srdci, néjakou vytku nebo tady delame toto
Spatné, pojdme to délat lip, jo. Tak proste vzdycky mé firma vyslechne.“ Nékteti uCastnici
nedokazali navrhnout konkrétni kroky, které by mohly podpofit stabilitu zaméstnanct ve
spolecnosti. Z fad THP naptiklad zaznél ndvrh na optimalizaci vyrobnich procesti, aby se
néktefi pracovnici ndhle neocitli bez prace. Z vyroby pfiSel navrh na udrzeni odmén i pfi

docasném poklesu zakazek. Jejich nezajiSténi vede k poklesu motivace zaméstnanc.

Nasledovalo zkoumani, jak vedeni vnima a podporuje potfeby zaméstnanct. VétSina
ucastnikli vnim4, ze vedeni je oteviené diskuzi. Pro ptedstavu R10: ,,Jd si myslim, zZe pan
reditel je hodné otevieny diskuzim . Pracovnik z provozu R13 konstatoval: ,, Reditel nékdy
prijde, zeptd se jak to jde. Malo tady chodi. Nekdy chodival vic. ** Jestlize se konkrétn¢ jedna
o nadfizeného, RO7 poznamenal: ,, Miij nadrizeny se o to zajima, snazi se vyuzivat silnych

stranek a netlaci mé do tech slabych stranek. *
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Rodinna atmosféra

Tvofiva pracovni

atmosféra
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i L _ . Vysoka pracovni zatéz
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. - Proménliva pracovni
Vedouci nasloucha atmosféra

Firma je vidét Atmosféra Snaha o tymovou
spolupraci
Firma je uznavana
Dobry kolektiv
Pozitivni pfistup k lidem
Nedokonéené ukoly
Inovacni pfistup firmy
Rozdil mezi dvarem a
Jasné vedeni ze strany firmou
majitele
Personalni zmény
Pfesah do budoucnosti
Pozitivni atmosféra
Benefity

Dodrzovat terminy

Stabilita firmy

P . Byt vice proaktivni
Pékné zazemi
Zménit prichodu
zakazky firmou

Firma fesi problémy Co ocenuji

Firemni kultura a
spokojenost
zaméstnancl

Péce o zaméstnance Stabilizovat kolektiv

Pékné zazemi Co délat jinak J/  Zlepsit komunikaci

Uvolnéna atmosféra

e o . Akce pro vyrobu
Pozitivni pfistup k praci

Moznosti rozvoje
Prostor pro navrhy
Firemni hodnoty

Pracovni prostredi
Prispévek na dojizdéni

Kariérni rast

" A Hodinova sazba
Pratelsky pristup
Stabilita firmy

Udrzeni

ZvySeni mzdy
Mzda

Udrzet odmény i pfi
poklesu zakazek

Nezna odpovéd’
Optimalizace vyrobnich
rocesil

Obrazek 7 Kody a kategorie kodl tykajicich se firemni kultury a spokojenosti zaméstnanct

Vérnostni financni

Jak udrZet zaméstnance odména

Vedeni oteviené diskusi

(zdroj: vlastni zpracovani)
8.3.2 Systém odménovani, benefitii a hodnoceni zaméstnanci

DalSim tématem rozhovoru byl systém odméinovani, benefiti a hodnoceni zaméstnancti.
Neékolik ucastnikli nezavisle na pracovni pozici uvedlo, ze systém odménovani je ve
spolecnosti spravedlivy a jsou s nim spokojeni. Podle jednoho pracovnika z vyroby jsou
néktefi zaméstnanci na stejnych pozicich odménovani rozdilné, kdy jeden dostavd mzdu
hodinovou a druhy ukolovou, pfestoze maji témer totoznou pracovni néapln. Déle R13
k odménovani také zminil: ,, Mohlo by byt vic spravedlivejsi. I ti mladi, kdyz prijdou, tak

‘

porad maji skoro stejné jak ti stari, Ze by to bylo trosku jakoze vic rozdelané.

Pokud se jednd o hodnoceni pracovniho vykonu, nazory se v tomto ohledu shoduji.

Opakované zazné€lo, Ze rocni hodnoceni pracovniho vykonu neni dostacujici a preferovali
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by kratsi intervaly. R04 to dopliwje: ,, T7eba letos jsme viastné hodnotili podle mé nékdy az
v léte za minuly rok, coz jako treba za mé neni dobre, no.“ Podle R03 se zpétna vazba lisi
v zavislosti na mekkych dovednostech vedouciho pracovnika. Kromé toho R03 poznamenal:
., Vedouci nemiize byt vsude, nevidi vsechno.” Podle jednoho ucastnika rozhovoru chybi

v rdmci hodnoceni také vysvétleni pticin penéznich postihti.

Je vidét, ze zaméstnanci vyuzivaji benefity, které jsou pro né z néjakého divodu
zajimavé, a proto nékdo vyuziva stravovani, druhy zase upfednostiiuje fyzioterapie. Nékteti
ucastnici uvedli, ze obédy trvale nevyuzivaji, jelikoz je nabidka dlouhodobé¢ neoslovila. R03

napiiklad uvedla, Ze aktivné Cerpa vSechny zaméstnanecké benefity.

Tim se pfirozené¢ pieslo k tomu, zda ucastnici v seznamu benefitli néco postradaji.
U velké casti respondentli zaznéla absence péti dnli volna navic. V tomto kontextu R0O7
zminil: ,,Ja to beru, Ze by to melo byt, jak kdyby standard v dnesni dobe, protoze ta doba se
zmenila.“ Spolu s tim nékolik tcastniki uvedlo Sick days. Pro ptedstavu R04 popisuje:
., ITeba Sick days, kdyby byli treba dva za ten rok, kdy cloveku fakt neni dobre. Muze rano
zavolat vedoucimu a Fict mu, hele, dneska to nedam, je mi prosté blbe.* Mezi podnéty
pracovnika z vyroby se objevil pozadavek na organizaci vice akci, kterych by se také mohli
zucastnit. Nékolik ucastnikli se shodlo, Ze nabidka benefitii je dostate¢na. Ku ptikladu R12
to vnima nasledovné: ,, Nemyslim si, Ze by tady néco chybélo. Spis si myslim, ze vsichni lidé

‘

nevi, jaké benefity vlastné firma nabizi. *
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Obrazek 8 Kody a kategorie kodu tykajicich se systému odménovani, benefitti a hodnoceni
zaméstnancl

(zdroj: viastni zpracovani)

8.3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Poté se rozhovor zaméfil na téma vzdélavani a rozvoj manazerskych schopnosti vedoucich
pracovnikl. Moznosti vzdélavani jsou ve spole¢nosti hodnoceny kladné. Jak popisuje R09:
, Kdyz clovek chce, tak ma obrovské moznosti.” anebo ROS5: ,,Myslim si, Ze firma ty
zaméstnance podporuje v tom, aby prosté se dal rozvijeli v tom daném oboru, co délaji.
Vramci firmy také probihaji Skoleni mezi pracovniky. Nicméné R0O7 doposud nemél

z Casovych divodi moznosti zucastnit se néjakého externiho Skoleni. Také dopliuje:
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‘

A kdyz uz si néco navrhnu, tak tam uz to je opravdu jako pomeérné vetsi financni castka. *

Z vyroby vzesla vytka ohledné chybéjicich exkurzi do jinych firem.

V ndvaznosti na to byla svedoucimi pracovniky zkouména oblast rozvoje
manazerskych schopnosti. R04 naptiklad upozornil na chybéjici zaméfeni na tuto oblast:
., Myslim si, Ze je potreba kazdého vedouciho vzdélavat v ramci toho leadershipu, tak i co se
tyka té kooperace. To si myslim, Ze tady chybi. “ Dalsi vedouci naopak uvedli, ze se v blizké
dobé¢ chystaji na trénink ,,Z kolegy sé¢fem®. R05 k tomu ale dodal: ,,Jd vzdycky rikam, zZe

clovek se neposunuje jenom vzdeélanim, ale i zkusenostmi *“.

Podpora profesniho
rozvoje

Chybi exkurze jinam

Moznost podavat

Absence rozvoje ZlepSovaky
manazerskych . .
p Proplacena externi
schopnosti < :
Skoleni
Obetfna podPora rozvoje Rozvoj mapazerskych — - L Interni vzdélavani
zamestnancu schopnosti Vzdélani a rozvoj Vzdeélavani
Zamestnancu Nevyuzitelnost Skoleni v

Planované skoleni

manazeru praxi

Nedostatek Skoleni v
oblasti spoluprace

Samostudium

Casova a finanéni
naroénost sSkoleni

Obrazek 9 Kody a kategorie kodu tykajicich se vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
(zdroj: vlastni zpracovani)
8.3.4 Mezigeneracni spoluprace

Stézejnim tématem dal§i Gasti rozhovoru je mezigeneratni spoluprace. Uvodem byl
zhodnocen aktudlni stav mezigeneracni spoluprace na pracovisti. Vyjadieni ucastnikt k této
oblasti byla rozmanita. Pro pfedstavu, R09 ze star$i generace popisuje: ,,Jd si myslim, Ze se
vhodné doplnujeme. Néekdy je potreba, aby ta mlada krev davala své myslenky. Otdzkou je,
jestli je dava." VétSina z nich uvedla, Ze mezigeneracni spoluprace na jejich pracovisti
funguje. Jak zminil RO7: ,,Nezastavam ndzor, Ze je na viné vek, spise je na viné pristup toho
daného cloveka. “ Z odpovédi nékterych ti€astnikti mimo jiné vyplynulo, ze mezigeneracni
spoluprace neni ve firm¢ vSude na stejné urovni. Podle slov jednoho z ucastniku je poznat,

kdyz se lidé na konkrétnich pozicich vymeéni.
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Né&kteti ucastnici mezigeneracni spolupraci také ohodnotili na skale od 1-10, pficemz
nejéastéji zaznély hodnoty mezi 7-10. K tomu R02 poznamenal: ,, Rekl bych tak sedm, co se
tyka toho naseho kolektivu. Rozhodné s mladsi generaci by to bylo vic.” R04 uvedl
hodnotu 4, kterd byla v porovnani s ostatnimi o néco nizsi. Pro pfiblizeni: ,,Jsou tady lidi,
kteri patii i do té starsi generace a jsou uplné v pohodé. A pak jsou tady néekteri, s kteryma

‘

to je prave narocné, a s kteryma si myslim, Ze si ani tu cestu nenajdeme. *

Rozhovor se ddle zamé&fil na stereotypy spojené sruznymi generacemi. O mladsi
generaci panuje presvédceni, ze nemaji dostatek zkuSenosti. Podle R02 jsou mladsi
zameéstnanci také vnimani jako méné pracoviti. Pro predstavu RO2 popisuje: ,, Mladsi vidi
Jako takové lemply, kteri nechtéji treba pracovat, co uz prosté se jim tolik nechce. Porad se
nekde lidé flakaji. Nikdo z mladé generace jako uz nic neumi a takové.“ Stejné tak byly
diskutovany piesvédceni o starsi generaci. Naptiklad RO5 k tomu uvedl: ,, Vzdycky ten starsi

by mél byt zkusenéjsi a mel by uz to trosku brat jinak.

Nasledné byly zkoumany konkrétni vyzvy, s nimiz se ucastnici setkdvaji pii spolupraci
s jinou generaci. Nejcastéji zminovanym problémem souvisejicim se star§i generaci byla
neochota nebo nezijem ucit se novym vécem. RO1 popisoval piistup k technologiim
nasledovné: ,, Kdyz casto chodim do vyroby, tak ti kluci, kteri jsou starsi, tak ja mam vykresy
v tabletu a oni jesté postaru to chtéji tisknout, mit to v papirové verzi, protoze oni se tady ty
veci ucit nebudou. “ Mezi problémy spojenymi s mladsi generacemi se nejvice objevovala
niz§i pracovni moralka. Pro ilustraci R09 uvedl: , Jenom ten cas. Nevénuji se tomu. Prosté
chtéji mit svoje volno. “ Naptiklad R02 nardzi na potize s tim, Ze implicitni znalosti mladsich
jsou samoziejmosti. Nicméné z vypovedi R06 také vyplynulo: ,, Obcas nejde o tu jinou

«

generaci, ale spis treba o ty oddéleni.

V prubéhu rozhovoru se ptirozené€ vynofila diskuze, zda G€astnik vnima odli$ny pfistup
k praci nez kolegové z jinych generaci. V souvislosti se starSimi pracovniky nejcastéji
zaznélo, Ze jsou zodpoveédnéjsi a nemaji motivaci ucit se novym vécem. Pracovnik z vyroby
R12 popisoval odlisny ptistup nasledovné: ,, Mladsi generace se snazi hledat vice cest. Starsi
generace ma vychozené dvé cesticky a prosté nejde to tady tou levou, tak to piijde vpravo.
A pokud ani jedna, tak je to neresitelné. “ Avsak RO1 ma pocit, Ze mladsi neberou praci tak
vazné a vysvétluje: ,, Prijde, néco udelad, odejde a neuvédomuje si viastne, ze i kdyby tam
zustal treba néjakou chvilku déle v té praci a udelal to, co ma, tak by se to vSechno udélalo

rychleji. “ Zatimco nekolik ucastnikii popisovalo, Ze piistup k praci jednotlivych generaci je
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odlisny, nékolik dalsich uvedlo, ze vek neni rozhodujicim faktorem. Pro ukazku RO3

3

konstatuje: ,, Myslim si, zZe je to o ¢lovéku jako takovém. *

Soucasti zkoumani byly také rozdily v motivaci a hodnotach mezi generacemi.

Ucastnici uvadéli pfevazné nékolik piikladi. Opakované se objevilo, Ze pro mladsi

vvvvvv

‘

kontextu: ,, Mladi to maji jinak. Chtéji vic vybalancovat rodinu a sviij osobni Zivot a praci.
Rozdily v této oblasti R10 popisoval nasledovné a n¢kolik dalSich pracovnikl se s timto
nazorem ztotoznovalo: ,, Starsi generace uz ma néjaké zavazky, chce mit tu stabilitu a chce
mit néjake jistoty. Mlady tu rodinu treba nemd a je mu jedno. R02 zastupujici mladsi
generaci popisoval: ,, Nase generace uz je takova, kdyz se mi néco nelibi, uz mi prijde, ze uz
trosku jako protestuje. “ Prestoze ucastnik R0O8 uvedl nekolik rozdill, zdtraznil, ze to neplati

plosn¢ a zalezi na konkrétni osobé.

Rozhovor pokracoval tim, jaké dovednosti si ucastnici osvojili v dsledku spoluprace
s kolegy z jinych generaci. VétSina z nich uvedla néco odlisSného. Mimo to opakované
zazné€lo pochopeni jinych Ghli pohledi a trpélivost. Dale RO8 zminil: ,, Ne vSechno je tak,
jak to na prvni pohled vypada.* Ve vztahu ke starS§i generaci R07 uvadi: ,, Vic klidu
a takovéto praktictéjsi Fesent problémii. “ Utastnici ze stiedni vékové kategorie uvadéli: byt
zodpovédny, umét zpomalit nebo komunikovat s druhymi. Mladsi pracovnik RO0O6
vysvétloval: ,,Jsem si uveédomil, Ze az zas takovy rozdil v tom neni. Prosté fakt, Ze ten vek

3

neni vitbec bariéra.*

V ramci rozhovoru bylo také zjistovano, zda maji i€astnici zkuSenost s mentoringem.
Na zaklad¢ odpovédi vyplynulo, Ze mentoring ve spolecnosti neprobiha formalné, ale spiSe
ptirozené. R10 popisoval zkuSenost nasledovné: ,, Vedouci byla starsi a rekla, Ze se to
v§echno naucim a budu to ucit ostatni.“ Star$i pracovnik R09 poznamenal: ,, Kdyz jsem
zacinal, vidycky jsem si prijimal ty svoje lidi. Tak ty jsem musel ucit. “ U starSich ucastniki
byla také zjiStovana zkuSenost sucenim se od mladSich kolegi. Nicméné, nikdo

z dotazovanych zkusenost s obracenym mentoringem doposud nem¢l.

Na zavér byla projevena snaha porozumét, co by podle t¢astniki mohl Utvar péée
o ¢loveka udélat, aby podpofil mezigeneracni spolupraci na pracovisti. VéEtSina podnétil se
vztahovala ke spolecnym aktivitdm, které by pfirozené rozvijely vztahy mezi generacemi.
RO5 svou myslenku dal rozvijel: ,, Myslim si, ze ¢lovek, ktery se znd s kolegou z jiné generace
lip, tak jim ta prace jde treba rychleji nebo lépe. Méli by k tomu pristupovat tak, aby v ramci

néjakych firemnich akct vytvorili atmosféru, aby se ti lidi poznali navzdjem.“ RO8 zminil
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diilezitost organizovani spolecnych akei pro pracovniky na stejné urovni. Dale R04 navrhuje
obecné nastaveni vedoucich pracovnikil. Pro pochopeni R04 popisuje: ,, Prizyvat si tieba i ty
nove lidi nebo ty zkusenéjsi lidi do néjakého tymu, kdyz néco resi, aby tam prave dochazelo
k predavani téch zkusenosti. “ Nékteti se shodovali na ndzoru, Ze vSe zalezi na osobnim

nastaveni pracovnika.

Obrazek 10 zndzornuje kategorie kodu tykajicich se mezigeneracni spoluprace. Detailni

rozpis jednotlivych kodi je z divodu prehlednosti uveden v Priloze P X.

Spoluprace na pracovisti

Stereot
Utvar - podpora YRy

A ~ Rozdilné hodnoty a motivace
OdliSny pristup Mezigeneraéni '

. f oo 3 Nutnost spoluprace
Vyzvy pfi spolupraci riznych spoluprace poiup
ﬁeneraci

Mentoring

Obraceny mentoring

Obrazek 10 Kategorie kodu tykajicich se mezigeneracni spoluprace
(zdroj: vlastni zpracovani)

8.3.5 Role vedouciho pracovnika

Uvodni &4st rozhovoru se zaméfila na roli vedouciho pracovnika. Nejprve bylo zkoumano,
zda si Gcastnici vzpominaji na n¢jakou zkusenost, kdy ze strany vedouciho citili podporu.
Kazdy z ucastnikli vnimal svého vedouciho v pozitivnim svétle. R17 a R19 citili podporu
pti feSeni problémi. Pro ilustraci, R19 to vysvétloval nasledovné: ,, Kazdy den, kdyz se neco

déeje. Vidycky nas podpori. “ Dale naptiklad R16 citil uznani pfinosu jeho prace.

V navaznosti na tuto tématiku se ucastnici vyjadfovali, zda vedouci ptizplisobuje
komunikaci v€kovym skupindm. VéEtSina z nich uvedla, Ze vedouci pfistupuju ke svym
podiizenym bez rozdilt. K tomu R15 dodala: ,,U nas to neni uplné asi o véku, jakoby
o generacich, spis opravdu lidi jsou bud konzervativni, anebo prosté maji radi ty nové

‘

technologie. *
Dals§im zkoumanym aspektem bylo, jak vedouci pfistupuje k vytvareni vicegeneracniho
tymu. VSichni Ucastnici se bezesporu shodli, Ze jejich vedouci vytvari vicegeneracni tymy

cilené¢. Jeden znich popisoval situaci, kdy m¢l vedouci pfijmout pracovnika stfedni
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generace, ale nakonec byl upfednostnén pracovnik z mladsi vékové skupiny. Jeden tcastnik
rovnéZz zminil, Ze feditel spolecnosti usiluje o propojeni zaméstnancli napfic¢ generacemi.
Rozhovor se nésledné zam¢fil na to, zda a jakym zplsobem vedouci pracovnik
podporuje komunikaci mezi zaméstnanci napii¢ generacemi. Nekteti tcastnici neméli zadné
bliz8§i informace o této problematice. Nicméné dle R16 generace a zalezitosti s tim
souvisejici vedouciho zajimaji. Z vypovédi také vyplynulo, ze feditel spolecnosti se tomuto

tématu vénuje a déld v ramci firmy osvétu.

Zadavani ukolu je podle vSech ucastnikl jednotné a v€kova kategorie v tom nehraje
zadnou roli. Pfesto R18 k tomu dodal: ,, I kdyz mozna da vedouci vic na ty samozrejmé starsi

chlapy nebo zkusenéjsi, kteri uz tady jsou treba 20 let. *

Uznani prinosu prace o A
Cilené vytvareni
Podpora ze strany Vicegeneraéni tymy vicegeneraénich tymt

vedouciho

Podpora pfi feseni

problému

Odmény za
mimoradné smény

Podpora komunikace
mezi generacemi

Osvéta o generacich

Zajem o

mezigeneracni vztahy

Kazdému vyhovuje Role vedouciho

néco jiného

pracovnika

Dobré vztahy v tymu

Jednotné zadavani

Prizpisobovani Jedn(
ukolu

komunikace

Nepfizplisobuje
komunikaci Zpiisob zadavéni
ukolu podle generace / Vetsi davéra v
\_ zkuSené

Prizplisobuje
komunikaci

Obrazek 11 Kody a kategorie kodl tykajicich se role vedouciho pracovnika
(zdroj: vlastni zpracovani)
8.3.6 Spoluprace mezi oddélenimi

Naésledujici ¢ast rozhovoru se zaméfila na téma spoluprace mezi Gtvary. VétSina ucastniki
upozornila na to, ze spoluprace neni dostatecn¢ efektivni. Jak popisuje R18: ,,To se mi moc
nelibi. Kazdy si, jak se rika, na svém pisecku hrabe.” R15 si nedorozuméni rovnéz
uvédomuje a uvadi: ,, Lidé maji hodné ukolii a potom je strasné tezké podivat se na to vlastné
z toho pohledu druhého utvaru.” Nicméné, THP zaméstnanci vnimaji firmu jako celek

a vychazi spolu. Pokud se jejich ndzory lisi, jsou schopni dosdhnout kompromisu.

V této souvislosti byla uGcastnikim poloZzena hypotetickd otazka, na zakladé ceho by
usoudili, Ze spoluprace mezi jednotlivymi Gtvary ve firm¢ funguje. Odpovédi se v zavislosti
na pracovni pozici liSily, jelikoz kazdy znich pfisuzuje dilezitost jinym aspektim.

Pracovnici z vyroby by funkéni spolupraci poznali podle toho, Ze je prace v€as hotova
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a jednotlivé procesy probihaji plynule. Naopak zaméstnanci z fad THP kladli diraz na

Cast¢jSi mezilidské interakce, uvolnénégjsi atmosféru a pozitivni naladu na pracovisti.

Ugastnici dale popisovali, Ze v ramci jejich ttvaru spoluprace funguje. Podle jednoho
znich aktualné funguje rozpoznani a pojmenovani problému, ktery se nasledné systematicky
fesi. K tomu, aby spoluprace mezi Gtvary fungovala i napfi¢ firmou, R19 zminila: ,, 7o by
museli vSichni chtit dal zabrat. To nevim, jestli oni vitbec chtéji. *“ AvSak rovnéz zaznélo, ze

spoluprace mezi Utvary aktudlné fungovat musi, jinak by firma jiz neexistovala.

Vice mezilidskych
interakci

Vétsi pohoda a
uvolnénost

. ] Usmévavi zaméstnanci
Apel na spolupraci Uspésna spoluprace
Hotova produkce
Nedostatek spoluprace
Zadné problémy
Rozdilné ukoly
Plynulost jednotlivych

Meziutvarova A
procesi

spoluprace

Vychazi spolu ; .
L P Spoluprace mezi

atvary

Neshody mezi

A Posouvani véci dopredu
oddélenimi

Prace na problémech

Rozdilné zajmy

Momentalng funguie Definovani problému

Nedostatek komunikace

Nezbytnost spoluprace
mezi utvary

Nase oddéleni funguje

Obrazek 12 Kody a kategorie kodi tykajicich se spoluprace mezi Gtvary
(zdroj: vlastni zpracovani)
8.3.7 Rozhovor s Feditelem spole¢nosti

Z pohledu feditele pfinasi aktudlni mezigeneracni spoluprace ve firmé urcité vyzvy. Avsak
feditel firmy klade ddraz na to, ze odli$ny pfistup k praci riznych veékovych skupin nelze
generalizovat. Podle néj je pracovni pfistup ovlivnén pfedevsim individuadlnimi hodnotami
a postoji daného zameéstnance. V soucasné dobé se snazi pojem ,.generace” a podobné
zafazovani do kategorii ve firmé omezit. Reditel vnima jako nejdilezitgjsi, aby si

zaméstnanci udrzeli vnitini zapal a chut’ hledat feSeni i ve slozitéjSich casech.

Tvorbé vicegeneracnich tymi diive nebyla ve firmé piikladana vétsi pozornost. To se
vSak v posledni dobé zménilo a snazi se do tyml s vétSimi pracovnimi zkuSenostmi
zacClenit i méné zkusené pracovniky, ktefi maji chut’ se pracovné posouvat a vyvijet, cozZ je

hnacim motorem spolecnosti. Vyhodou mladsich zaméstnanct je podle feditele jejich
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jazykova vybavenost, dobré komunikacni dovednosti, otevienost a schopnost rychle se ucit
a prizptisobovat se modernim pracovnim procestim. Pravé proto je kooperace zaméstnanct
rizného véku a zkuSenosti v dneSnim dynamicky se rozvijejicim prostiedi klicova. Mimo to

v kazdém tymu nesmi chybét alespoi jedna Zena, kterd jej vhodné dopliuje.

Reditel spole¢nosti zminil, Ze kliové pozice ve firmé jsou prevazné obsazeny
zameéstnanci ze starsi vékové skupiny, a proto bude potieba vénovat se do budoucna i tém
mladS$im pracovnikiim. Myslenka proskoleni vedoucich pracovniki byla ze strany feditele
spole¢nosti pfijata pozitivné. Z rozhovoru vyplynulo, Zze je firma ochotna investovat
ptiblizné 100 000 K¢ do iniciativ, které podpofi mezigeneracni spolupraci na pracovisti

a dalsi rozvoj zaméstnancti.

8.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Dalsi metodu sbéru dat pifedstavovalo dotaznikové Setfeni. Cilem bylo prozkoumat
mezigeneracni klima na pracovisti a faktory, které by mohly na toto klima mit vliv. Dotaznik

se zam¢til na nasledujici faktory:
e Duvéra v nadfizeného
e Transformacni styl vedeni
e Generacni stereotypy
e Mezigeneracni klima na pracovisti
e Autonomie
e Klima profesniho rozvoje

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano ve dvou vlnach. Seznam otdzek (vcetné
identifika¢nich a vyrokovych) je uveden v Pfiloze XI. THP byl dotaznik distribuovan
elektronicky prostfednictvim e-mailu persondlnim utvarem, zatimco pracovnici z vyroby
obdrzeli papirovou formu dotazniku, kterou po vyplnéni odevzdavali do urcitého boxu pro
zachovani anonymity. Informace o probihajicim dotaznikovém Setfeni s QR kdédem byly
rovnéz vyvéseny pii vstupu do jidelny, Saten a na vstupnich dvetich v jednotlivych halach.
Béhem druhé viny se informace tiskly také na druhou stranu jidelniho listku. Déle v prabéhu
obou vin THP obdrzeli e-mail, Ze dotaznikové Setfeni stale probihd a mohou piipadné
dotaznik vyplnit. Co se tyCe pracovnikil ve vyrob¢, persondlni utvar obéma sménam také

pfipomenul, Ze dotazniky jsou nadale k dispozici pro vyplnéni.
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Prvni vlna byla spusténa dne 3. 9. 2024 a trvala jeden mésic a dva tydny. Dotaznik
vyplnilo celkem 42 zaméstnancti. Navratnost prvni vlny c¢inila pfiblizné 15,73 %
(z 267 zamé&stnanctli). Deskriptivni statistika ziskanych odpovédi je uvedena v Ptiloze XII.
Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 30 muzii (71 %) a 12 Zen (29 %). Vyssi zastoupeni

muzl mezi respondenty reflektuje strukturu zaméstnancii ve firmé.

Druhé identifikacni otdzka méla zjistit vékovou kategorii zaméstnanct. Nepocetn&jsi
skupinu respondentl tvoifi zaméstnanci ve véku 35-44 let (13 osob) , coz odpovida i nejvice
zastoupené vekové skupiné ve firme. Nasledujici dvé skupiny, které maji nepatrné nizsi
pocet respondentll, zahrnuji zaméstnance ve véku 25-34 let (11 osob) a 45-54 let (10 osob).
Naopak skupinami s nejmens$im poctem respondentl jsou zaméstnanci ve véku 18-24 let
(4 osoby) a nad 55 let (4 osoby). Pro potieby diplomové prace byly jednotlivé vékové
kategorie spojeny pouze do tii skupin: mladsi (18-34 let), stfedni (35-54 let) a starsi (nad
55 let).

Z celkového poctu respondentll osm zaméstnanct uvedlo, ze je na vedouci pozici.
Pokud respondent uvedl, Ze neni na vedouci pozici, nasledovala otadzka, zda patii mezi THP
nebo pracovniky ve vyrobé. Na zéklad¢ toho je ze zbyvajicich 37 respondentt 20 z fad THP

a 14 pracovnikt z vyroby.

Nejprve byla v dotaznikovém Setfeni zkoumdana divéra v nadfizeného, jelikoz je
nezbytnym ptedpokladem pro efektivni komunikaci a spolupraci mezi zaméstnanci. V ramci
této kategorie respondenti vyjadiovali svlij souhlas ¢i nesouhlas s celkem sedmi vyroky,
které jsou uvedené na Obrazku 13. Z néj je patrné, Ze vétSina respondentli se piiklani
k pozitivnimu hodnoceni. Mimo jiné se (také viz Ptiloha XII) ukdzala zajimava primérna
hodnota 1,381, kterd se nachézi blizko dolniho extrému skaly. To mlze naznacovat, ze
vétSina respondentll ma plnou ditvéru ve schopnosti svého nadtfizeného. Stejnou primérnou
hodnotu ma 1 dalsi vyrok, kde se odpovédi respondentli pohybovaly pouze mezi
hodnotami 1 a 2, coz miiZze poukazovat na jejich relativné silné pfesvédceni o tom, Ze jejich

nadfizeny odvadi dobrou praci.
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Mim plnou divéru ve schopnosti mého nadizeného.
Mij nadizeny se sna¥i byt spravediivy pii jednini s ostatnimi.
DokaZzu odhadnout, jak se miij nad¥izeny zachova. 36% 57% 7%
Miij nad¥izeny dodrZuje své sliby. 45% 50% 5%

Miij nadfizeny se mnou otevirené diskutuje o vécech, které jsou p—
pro mé diileZité.

Jsem piesvédéeny(4), Ze miij nad¥izeny odvadi dobrou praci. 62%

Miij nad¥izeny se snaZi byt vidy napomocny, nemysli pouze na

57,14%
sebe.

0 20% 40% 60%
u Silné souhlasim = SpiSe souhlasim  ® SpiSe nesouhlasim

X

Obrazek 13 Duvéra v nadiizeného

(zdroj: viastni zpracovani)
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Dalsim zkoumanym faktorem byl transformacni styl vedeni, ktery se osvédcuje v prostredi

s riznymi vékovymi skupinami. Obrazek 14 znézoriiuje rozlozeni hodnoceni respondentti

na jednotlivé vyroky zaméfené na projevy tohoto stylu vedeni. Naptiklad 43 % respondentii

(18 zaméstnanctl) uvedlo, Ze jejich nadtizeny vytvarti v tymu ptijemné prostiedi, avSak 17 %

respondentli (7 zaméstnancl) stimto vyrokem spiSe nesouhlasi a dokonce jeden

zaméstnanec (2 %) siln€ nesouhlasi. Lze pozorovat, ze odpovédi respondentil jsou oproti

predchozi kategorii jiz vice riznorodé, avsak stale nejsou pfilis rozptylené.

Pod vedenim mého nad¥izeného nachdzim ve své praci smysl a naplnéni. 40% 50%

Miij nad¥izeny mi pomaha rozvijet mé silné stranky. 36% 38%

Miij nadfizeny vénuje pozornost individualnim potiebam kaZdého ¢lena

tymu, 43% 29%
Miij nadfizeny mi pomaha divat se na problémy z jiného iihlu. 50% 33%
Miij nad¥izeny mi umoZiiuje FeSit problémy novymi zpisoby. 43% 45%
Miij nad¥izeny vytvari v tymu takové prostfedi, v némz se citim dobre. 43% 38%
Miij nad¥izeny mi dokazZe nastinit p¥itaZzlivé vize o projektu a cilech, na =0 0
kterych pracujeme.
0% 20% 40% 60%
m Silné souhlasim  m Spise i m Spise i m Silné

Obrazek 14 Transformaéni styl vedeni

(zdroj: viastni zpracovani)
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V navaznosti na to bylo pomoci Kruskal-Wallis testu zkouméno, zda se hodnoceni

transformacniho stylu vedenti li$i v zavislosti na vékové skupiné respondentti. Hypotézy byly

stanoveny nasledovné:
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Ho: Neexistuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani transformac¢niho stylu vedeni

mezi riznymi vékovymi skupinami.
H;: Existuje statisticky vyznamny rozdil ve vnimani transformacniho stylu vedeni mezi
raznymi vékovymi skupinami.
Tabulka 3 Kruskal-Wallis Test - diivéra v nadiizeného

Kruskal-Wallis Test

Factor Statistic df p

Kat 4.292 2 0.117

(zdroj: viastni zpracovani)

Dle vysledku Kruskal-Wallis testu nelze zamitnout nulovou hypotézu, jelikoz hodnota
p=0,117 ptesahuje bézné¢ pouzivanou hladinu vyznamnosti (a = 0,05). To muze
naznacovat, ze rozdily ve vnimani transformacéniho stylu vedeni mezi vékovymi skupinami

nejsou statisticky vyznamné.

Generaéni stereotypy mohou ovlivnit efektivni fungovani vicegeneracnich
tym1, a proto pfedstavuji dalsi zkoumanou kategorii. Soucasti této kategorie bylo pét
vyroku, které jsou spolec¢n¢ s odpovéd’'mi respondentli graficky zobrazené na Obrazku 15.
Zajimavym zjisténim je, ze 57 % respondentli zastava ndzor, ze lidé pracuji 1épe s kolegy
stejného veku. Primérné hodnoty (viz Ptiloha XII) se u vSech vyrokl pohybuji v rozmezi

od 2,357 do 2,881, coz naznacuje, ze respondenti maji tendenci s nimi spiSe nesouhlasit.

Myslim si, Ze lidé pracuji lépe s kolegy stejného véku. 14% 43% 36% 7%

Preferuji pracovat s kolegy z mé generace. 2 29% 60% 5%

Kolegové z jinych generaci obvykle mluvi o vécech, které mé

Y 2% 21% 62% 14%
nezajimaji.
Kolegové z jinych generaci obvykle nemaji zéjem o pratele mimo p— p— e -
svou generaci.
Kolegové z jinych generaci si stéZuji vice neZ kolegové v mém véku. 17% 24% 49% 10%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Silné souhlasim  m SpiSe souhlasim  m SpiSe il m Silné

Obrazek 15 Generacni stereotypy

(zdroj: viastni zpracovani)
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Pro Kruskal-Wallis test byly hypotézy stanovené nasledovné:
Ho: Vék nema vliv na miru generac¢nich stereotypti.
Hi: Vék ma vliv na miru generac¢nich stereotypu.

Na zéklad€ vysledkt Kruskal-Wallis testu (viz Tabulka 4) byla zjiSténa p-hodnota
0,154, kterd je vyssi nez a = 0,05, a proto nelze zamitnou nulovou hypotézu. Tento
vysledek naznacuje, Ze nebyl prokazan statisticky vyznamny vliv véku na miru generacnich

stereotyp.

Tabulka 4 Kruskal-Wallis test - genera¢ni stereotypy

Kruskal-Wallis Test

Factor Statistic df p

Kat 3.738 2 0.154

(zdroj: vlastni zpracovani)

Mezigenera¢ni klima na pracovisti predstavovalo ctvrtou kategorii. Respondenti se
vyjadfovali k péti vyrokiim (viz Obrazek 16). Pozitivhim vysledkem je, ze vSichni
respondenti jsou schopni komunikovat s kolegy z riznych generaci, jelikoz s timto tvrzenim

siln¢ souhlasi nebo spise souhlasi.

Jsem rad(a) v kontaktu s kolegy z jinych generaci. 49% 41% 10%

Dokazu bez problému komunikovat s kolegy z riznych generaci. 67% 33%

Price s kolegy z riiznych generaci zlepSuje kvalitu mého profesniho
Zivota.

38% 55% 7%

Kolegové v§ech generaci jsou na mém pracovisti respektovani. 50% 48% 29

I kdyZ je na$ tym sloZen z lidi riznych generaci, pracujeme jako

1% 9 7%
tym. 61% 32% o

0% 20% 40% 60% 80% 100%

u Silné souhlasim = SpiSe souhlasim  m SpiSe nesouhlasim

Obrazek 16 Mezigeneracni klima na pracovisti

(zdroj: viastni zpracovani)
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Pro ovéfeni, zda existuje statisticky vyznamny vztah mezi mezigeneracnim klimatem na
pracovisti a divérou v nadfizeného, byl pouzit Spearmantv korelacni koeficient. Hypotézy

byly stanoveny nasledovné:

Ho: Mezi davérou v nadiizeného a mezigeneraénim klimatem na pracovisti neexistuje

statisticky vyznamny vztah.

Hi: Mezi divérou v nadfizeného a mezigenera¢nim klimatem na pracovisti existuje

statisticky vyznamny vztah.

Tabulka 5 Spearmanova korelace mezi divérou v nadfizeného a mezigeneracnim klimatem
na pracovisti

Spearman's Correlations

Variable Duvéra v Mezigeneracni klima
nadfizeného na pracovisti
1. Divéra v Spearman's
nadfizeného rtho
p-value —
2. Mezigeneracni klima ~ Spearman's 0.567
na pracovisti rtho '
p-value <.001 —

(zdroj: viastni zpracovani)

Hodnota Spearmanova korelacniho koeficientu 0,567 ptedstavuje sttedné silnou pozitivni
korelaci mezi divérou v nadfizeného a mezigenera¢nim klimatem na pracovisti. Tento
vysledek naznacuje, ze vyss$i davéra v nadiizeného souvisi s lepSim mezigeneracnim
klimatem na pracovisti. Hodnota p < 0,001 je nizsi nez o = 0,05, coz potvrzuje vysokou
statistickou vyznamnost tohoto vztahu. V této souvislosti zamitané nulovou hypotézu ve
prospéch alternativni hypotézy. Z provedené Spearmanovy korelace bylo zjisténo, ze mezi

divérou v nadfizeného a mezigeneratnim klimatem na pracovisti existuje statisticky

vyznamny vztah.

Klima profesniho rozvoje predstavuje dalSi zkoumanou oblast. Respondenti
vyjadiovali svlij souhlas ¢i nesouhlas s celkem péti vyroky. Z Obrazku 17 je patrné, Ze
odpovédi respondentil jsou vice riznorodé, avsak stale nejsou piili§ rozptylené. Za zminku
také stoji primérnd hodnota 2,024 (viz Ptiloha XII) naznacujici souhlas respondentt
s tvrzenim, ze uceni a rozvoj jsou ve firmé ocenovany, ovSem blizici se k neutrdlnimu

postoji.
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Ziskavani novych informaci o tom, jak pracovat lépe, je v nasi

< 3o lagiea 38% 52% 7% 2%
firmé dulezité.
Pracovni ikoly podporuji osobni rozvoj. 33% 52% 14%

Udeni a rozvoj jsou v nasi firmé oceiiovany. 32% 37% 29% 294
Pracovni iikoly zahrnuji u¢eni se novym technikam a postupim - - .,

v s 3 0 (

pro zlepSeni vykonu.
Neustalé vzdélavani se je pro uspéch v nasi firmé dilezité. 48% 43% 7% 294
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Silné i m Spise il m Spise i m Silné

Obrazek 17 Klima profesniho rozvoje
(zdroj: vlastni zpracovani)

Prostfednictvim Kruskal-Wallis testu bylo zjistovano, zda ma veékova skupina vliv na
vnimani klimatu profesniho rozvoje ve firmé. Za timto ucelem byly formulovany nésledujici

hypotézy:

Ho: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily ve vnimani klimatu profesniho rozvoje

mezi riznymi generacemi.

Hi: Existuji statisticky vyznamné rozdily ve vnimani klimatu profesniho rozvoje mezi

riznymi generacemi.

Tabulka 6 Kruskal-Wallis test - klima profesniho rozvoje

Kruskal-Wallis Test

Factor Statistic ~ df p

Vékova

. 6.929 2 0.031
skupina

(zdroj: viastni zpracovani)

Vysledky Kruskal-Wallis testu (Tabulka 6) ukézaly p-hodnotu 0,031, coz je méné¢ nez
hladina vyznamnosti o = 0,05, a proto zamitame nulovou hypotézu ve prospéch alternativni
hypotézy, kterd predpoklada existenci rozdilti ve vnimani klimatu profesniho rozvoje mezi
riznymi vékovymi skupinami. Dunnovo post-hoc srovnani (Tabulka 7) ukézalo statisticky

vyznamné rozdily mezi mladsi a star$i vékovou skupinou, stejné jako mezi stfedni a starsi
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vékovou skupinou. Data sice naznacuji potencidlni vliv vékové skupiny, avSak je nutné
zohlednit omezeny pocet respondentii. Toto omezeni poukazuje na potiebu dal§iho

zkoumani dané problematiky.

Tabulka 7 Dunnovo post-hoc srovnani

Dunn's Post Hoc Comparisons — Vékova skupina

Comparison  z Wi W; I'tb p Pbonf Pholm
1-2 -0.351  22.233  23.652 0.075 0.726 1.000 0.726
1-3 2.312 22.233  6.375 0.800 0.021 0.062 0.042
2-3 2.616 23.652  6.375 0.793  0.009 0.027 0.027

Note. Rank-biserial correlation based on individual Mann-Whitney tests.

(zdroj: viastni zpracovani)

Druha vina, kterd navazovala na prvni fazi Setfeni, zacala 12. 12. 2024 a probihala po dobu
dvou mésicti a osmi dnll. Dotaznik vyplnilo celkem 31 zaméstnancii, ndvratnost druhé viny

Cinila 11,03 % (z 281 zaméstnanctl).

V tomto Setieni byla zkoumdna mira autonomie zaméstnancii na pracovisti.
Z Obrazku 18 lze vycist, ze velka ¢ast respondentii disponuje urcitou mirou autonomie.
Ptiblizné 84 % respondentli si mize svobodné zvolit zplsoby, jak vykonavat svou praci.
Stejné tak 84 % respondentti ma kontrolu nad pldnovanim a rozvrhem svych pracovnich
ukolt. Naopak 22 % respondentti nema moznost se rozhodnout podle vlastniho uvéazeni, kdy

vykona urcité pracovni ¢innosti.

MiiZu si svobodné vybrat pracovni metody. 26% 58% 16%

Mam kontrolu nad planovanim své prace. 39% 45% 10% 6%

MiiZu se sim rozhodnout, kdy vykonam urcité

pracovni ¢innosti. s 5% e &
Mam mozZnost pFispiisobit si své pracovni cile. 16% 55% 26% 3%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Silné souhlasim u SpiSe souhlasim m SpiSe nesouhlasim u Silné nesouhlasim

Obrazek 18 Autonomie

(zdroj: viastni zpracovani)
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9 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

V tivodu analytické casti byla vybrana organizace piedstavena, zejména oblast jejiho
plsobeni, jeji poslani, vize a strategie. V ramci analyzy struktury zaméstnanct ve firm¢ bylo
zjis$téno, Ze nejpocetnéjsi skupinu tvoii osoby ve véku 35-44 let. Primérny vek pracovnikl
ve firmé ¢ini 42,4 let. Vzhledem k tomu, Ze organizace ptsobi na trhu jiz 32 let, nyni celi
fazi, kdy dochazi k odchodu dlouholetych zaméstnanct do diichodu. Analyza miry fluktuace
zamé&stnancl ukazala, ze kromé roku 2023 se v poslednich péti letech pohybovala v rozmezi
23-25 %. Néklady na vzdélavani na jednoho pracovnika byly v letech 2021-2024 v priméru

3 521 K¢, ptestoze ro¢ni rozpocet na vzdélavani je 7 000 K¢ na jednoho zaméstnance.

Analyza soucasného ptistupu organizace k mezigeneracni spolupraci byla provedena
pomoci né¢kolika metod sbéru dat. Na zéklad€ informaci z personalniho ttvaru bylo zjisténo,
ze firma realizuje urcité aktivity na podporu mezigeneracni spoluprace, avsak nejsou zatim
systematicky rozvijeny. Pozorovani pracovniho prostfedi ukdzalo, ze se v ramci firmy
nachazi nékolik mist, které umoziuji setkdvani zaméstnanct a budovani vztaht. V ramci
dotaznikového Setfeni bylo zjistovano, zda mladsi, stfedni a starSi vékova skupina
zameéstnancll vnima konkrétni organizacni faktory rozdiln€. Statisticky vyznamny vliv byl
nalezen v odliSném vnimani klimatu profesniho rozvoje mezi riznymi generacemi. Dale
Spearmanova korelace potvrdila, Ze mezi divérou v nadfizeného a mezigenera¢nim
klimatem na pracovisti existuje statisticky vyznamny vztah. Nicméné, je nutné zohlednit

omezeny pocet respondentti. Dale byly odhaleny konkrétni pfednosti a nedostatky:

Ptednostmi soucasného piistupu organizace k mezigeneracni spolupraci jsou:

e Vedeni cilené vytvaii vicegeneracni tymy.

e Vedeni podporuje rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanci.

e Zajem firmy o problematiku mezigeneracni spoluprace.

e Moderni zdzemi firmy pfispivajici k atraktivité pracovniho prostredi.

e Realizace tematickych akci na podporu mezilidskych vztahu na pracovisti.
Mezi nedostatky soucasného pfistupu organizace k mezigeneracni spolupraci patfi:

e Vinternich dokumentech nejsou zohlednény generace a strategie na podporu

jejich vzajemné spoluprace.

e Chybi jasné definovany postup pro sdileni zkusenosti mezi zaméstnanci.
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e Vedouci pracovnici nemaji dostatek meékkych manazerskych dovednosti, které

jsou nezbytné pro efektivni vedeni multigeneracnich tymd.
e Vedouci pracovnici obvykle neposkytuji zpétnou vazbu svym podiizenym.
e Vedouci pracovnici nejsou Skoleni v oblasti mezigeneracni spoluprace.
e Nedostatecna osvéta a Skoleni v oblasti age managementu.

Teoretické poznatky a vystupy z analytické ¢asti poslouzily jako podklad pro navrzeni
projektu na zefektivnéni mezigeneracni spoluprace mezi zaméstnanci a zlepSeni kompetenci

vedoucich pracovnikil v této oblasti.
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10 PROJEKT NA PODPORU MEZIGENERACNI SPOLUPRACE NA
PRACOVISTI

Prostfednictvim analyzy soucasného pfistupu organizace k mezigeneracni spolupraci na
pracovisti byly podle informaci z personalniho utvar a internich dokumenti, rozhovori se
zamgstnanci a feditelem spolecnosti a dotaznikového Setfeni zjiStény bariéry, které omezuji
efektivni spolupraci zaméstnancii napfi¢ riznymi generacemi. PfestoZe z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, ze mezigeneracni spoluprace zaméstnancii funguje, v ramci rozhovort se
zaméstnanci se ukazalo, Ze existuji vyzvy spojené se starSimi pracovniky, zejména k jejich

otevienosti ke zménam, modernim technologii a rozdilnym pohlediim na véc.

Dalsim zjisténym nedostatek jsou chybéjici mekké dovednosti vedoucich pracovnikd,
které jsou v souvislosti s efektivnim vedenim multigenera¢niho tymu nezbytné. Zaroven
v ramci rozhovoru s vedenim zaznélo, ze klicové pozice ve firmé zastavaji star$i pracovnici,
a proto by méla byt vénovana pozornost nejen rozvoji jejich technickych dovednosti, ale

1 vad¢ich dovednosti.

Na zaklad¢ identifikovanych vyzev a nedostatkll byl navrzen projekt. Logicky ramec
(viz Ptiloha XIII) poslouzil ke stanoveni hlavniho cile projektu, ucelu, klicovych

aktivit a vystupu projektu vcetné ¢asového harmonogramu a potiebnych prostredka.

10.1 Cile projektu, jeho prinosy a objektivné ovéritelné ukazatele

Projektovym cilem je zefektivnhéni mezigeneracni spolupridce mezi zaméstnanci.
K posouzeni splnéni cile projektu poslouzi objektivné ovétitelny ukazatel stanoveny na
zakladé metody SMART (specificky, meéfitelny, dosazitelny, smysluplny a casove
ohranieny). Objektivné ovefitelnym ukazatelem projektového cile jsou odchody
zamgstnanct, konkrétné sniZzeni odchodovosti pracovnikd, kteti jako diivod odchodu uvadéji
spory na pracovisti, o 8 %, a to v ¢asovém obdobi rok po ukonceni projektu. Zdrojem

informaci k ovéfeni bude evidence zaméstnanct a podnikovy informacéni systém.

Dosazeni projektového cile podpoifi realizace programu reverzniho mentoringu
a uskutecnéni manazerskych Skoleni zaméfenych na rozvoj mékkych dovednosti
a mezigeneracni spoluprace na pracovisti. Zdrojem informaci k ovéfeni objektivné
ovétitelnych ukazatelll (rovnéz stanovenych dle metody SMART) bude slouzit evidence

zamg&stnancl, podnikovy informaéni systém, zpétnd vazba mentora na pokrok menteeho
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a hodnoceni mentora personalni pracovnici pii urovani vySe mimotfadné odmény. Pro

posouzeni uspésnosti jednotlivych vystupli budou vyuzity tyto ukazatele:

e Minimalné 4 pary mentor-mentee Uspésné absolvuji cely program reverzniho

mentoringu dokonce listopadu 2026.

e Po GspéSném dokonceni programu reverzniho mentoringu, nejpozdéji do konce
listopadu 2026, budou alesponi dva mentofi pii vypoctu mimotradné odmeny

hodnoceni v rozmezi 16-20 bodu dle stanovené metodiky.

e Minimaln¢ 80 % vedoucich pracovnikli vcetné mistri absolvuje Skoleni
nejpozdéji do listopadu 2026.

Sir§im pfinosem pro firmu v piipadé sp&iné realizace projektu miZze byt zvyseni
produktivity, jejiz hodnoceni miize vychazet z ukazatele nérGstu poctu dokoncenych
projektli ve stanoveném terminu. Aby byl popisovany projekt posouzen jako uspé$ny, mél
by tento ukazatel ¢init alespont 8 %, a to v ¢asovém obdobi do jednoho roku od ukonceni
projektu. Projekt se pozitivné odrazi rovnéz na mife fluktuace, a to konkrétné na jejim
snizeni o minimalné€ 7 % po ukonceni projektu. Dal§im ocekdvanym ptinosem bude zvySeni
poc¢tu navrhu na inovace, pficemz ucastnici mentoringu dohromady podaji minimélné
3 navrhy na zlepSeni do konce roku 2026. K ovéfeni bude slouzit evidence zaméstnanct,

evidence navrhu na inovace a podnikovy informacni systém.

10.2 Klic¢ové ¢innosti projektu
V ramci této kapitoly byly identifikovany kli¢ové aktivity, které jsou zasadni pro tspéSnou
realizaci projektu. V pfipadé implementace programu reverzniho mentoringu se jedna o tyto
klicové ¢innosti:

e Tvorba projektového tymu.

e Navrh metodiky reverzniho mentoringu.

e Schvaleni metodiky.

e Vybér skolici firmy.

e Tvorba a distribuce propagacnich materiald.

e Tvorba seznamu potencidlnich mentorti

e Piedstaveni programu.
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e Sparovani zamé&stnancu.
e Zavérecné zhodnoceni programu.
e Prezentace vysledkl programu.

Pro uskutecnéni vzdélavani vedoucich pracovnikii v oblasti manaZerskych dovednosti

jsou nezbytné nasledujici ¢innosti:
e Vytvoreni ndvrhu na manazerské vzdélavani.
e Piiprava seznamu ucastnikl Skoleni.
e Osloveni a vybér dodavateltl Skoleni.
e Zajisténi technického a organiza¢niho zédzemi.

Soucasti zavérecné faze projektu bude celkové zhodnoceni jeho efektivity a miry

dosazeni stanovenych ciltl.

10.2.1 Tvorba projektového tymu

Realizace programu zapoc¢ne stanovenim projektového tymu, ktery bude mit odpoveédnost
za planovani, fizeni a realizaci vSech klicovych aktivit. Soucasti projektového tymu budou
pracovnice personalniho utvaru, marketingova specialistka, feditel spole¢nosti a zastupci
jednotlivych divizi. Vramci tUvodniho setkdni tymu je nejprve potieba urcit
role a odpovédnosti €lenti, harmonogram a kli€ové aktivity. Pfiblizna délka uvodniho
setkani by se méla pohybovat v rozmezi 60-90 minut. Dale by bylo vhodné rezervovat

velkou zasedaci mistnost, aby méli ¢lenové tymu dostatek prostoru pro otevienou diskuzi.

10.2.2 Navrh metodiky reverzniho mentoringu

Ve snaze zlepSit piehled starSich pracovnikii o novych technologii, digitalnich
nastrojich a trendech by mél byt personalni pracovnici ve spolupréci s projektovym tymem
navrzen koncept reverzniho mentoringu. Ten umoziiuje mlad$im zaméstnanclim piedédvat
své znalosti star§im koleglim a ulehc¢it jim pfizplisobeni se na moderni pracovni prostredi.
Zaroven budou moct mlad$i mentofi ziskat cenné zkuSenosti s vedenim,
komunikaci a rozvojem vudcich schopnosti, a pfipravit se na ptevzeti odpoveédnéjsi role ve

firm¢, kterou v soucasné dob¢ zastavaji stars$i zaméstnanci.
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Metodika reverzniho mentoringu

Reverzni mentoring je metoda, pomoci niz mohou mladsi nebo méné€ zkuseni zaméstnanci
pfedavat své znalosti a dovednosti star§Sim nebo zkuSenéjSim koleglim, pifedevSim
v oblastech, jako jsou nové technologie a trendy ¢i digitalizace. Cilem zavedeni reverzniho
mentoringu ve firm¢ bude podpofit sdileni znalosti napfi¢ generacemi, vznik novych

inovativnich feSeni a rozvoj vid¢ich schopnosti u juniornich zaméstnancii.
Idealni mentor bude vybiran podle nasledujicich kritérii:

e Ma praktické zkuSenosti nebo dostatek informaci o tématu, které bude
s mentorovanym sdilet. Nemusi byt v dané oblasti odbornikem, ale mél by byt

schopny piedat nové znalosti starSimu pracovnikovi.
e Je motivovan predavat své znalosti druhym a tim pfispét k jejich rozvoji.

e Disponuje dobrymi komunika¢nimi dovednosti. Jednd se tedy o schopnost

jednoduse a srozumitelné dané téma star§imu zaméstnanci predstavit a vysvétlit.

e Bude ochotny vést otevienou diskuzi a nebude podléhat genera¢nim

predsudkim.
e Umi naslouchat potiebam mentorovaného a davat konstruktivni zpétnou vazbu.

e Ma dostatecné Casové moznosti na pravidelnou pfipravu materialti a setkani

s mentorovanym.

Mentor pfed zahajenim programu absolvuje povinné Skoleni v oblasti mentoringu,
zamétené na zakladni principy mentoringu, komunikaci, poskytovani podpory
a konstruktivni zpétné¢ vazby. Pro =zajiSténi vysoké kvality a celkového uspéchu

mentoringového programu je tento krok dalezity a nemél by byt vynechan.
Mentee, tedy mentorovana osoba, bude posuzovana podle téchto kritérii:

e Ma silnou motivaci se osobn¢ i profesné rozvijet. Rad celi vyzvam a uci se novym

vécem, které mohou zvysit jeho produktivitu préace.

e Dokaze se svym mentorem otevien¢ komunikovat o tom, v jakych oblastech by rad

roz$ifil své znalosti.
e Bude se aktivné podilet na feSeni ukolt zadanych mentorem.

e Je ochotny aktivné klast otdzky v ptipadé nejasnosti.
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Dokaze ptijmout zpétnou vazbu a reflexivné se nad ni zamyslet.

Bude mit ¢as na pravidelnou tcast v mentoringovém programu.

Kritéria pro parovani. Tato ¢ast je pro Uspé€Sny mentoringovy program klicova,

jelikoz kazdy zaméstnanec mtize mit odlisné€ preference ohledné svého mentora ¢i menteeho,

a proto je potieba procesu parovani vénovat dostatecnou pozornost. Jejich pififazovani bude

probihat na zéklad¢ n¢kolika stéZejnich kritérii:

Oblast zaméteni — Mentor musi disponovat dostate€nymi znalostmi a dovednosti

v oblasti, kterou se chce mentee naucit.

Charakteristické vlastnosti — Je dilezité¢ zohlednit rizné charakteristické vlastnosti
obou zaméstnanci, které mohou mit vliv na efektivitu sdileni znalosti. Proto bude
posouzeno, zda jedinec preferuje: planovani a organizovdni vs spontannost;
jasny a struény styl vysvétlovani vs. laicky srozumitelny styl vysvétlovani; tymova

spoluprace vs. samostatna prace; kreativni vs konzervativni pfistup.

Pracovni pozice — Mentee mliZze preferovat mentora na stejné pracovni pozici nebo
ze stejného kolektivu, aby byl pro néj vztah pfirozenéjsi, coz usnadni otevienou
komunikaci. Nebo naopak mulize mit zdjem o mentora z vyssi pozice, diky némuz

ziska vétsi piehled a zkuSenosti.

Pohlavi — N¢ktefi mentee se budou citit komfortnéji s mentorem stejného pohlavi,

zatimco pro jiné tento faktor nebude hrat dilezitou roli.

Jiné specifické potieby.

Mimo to menteemu bude poskytnuta moznost si svého mentora vybrat podle vlastnich

preferenci. Tento ptistup poskytuje vétsi svobodu a motivaci. Mentee tak bude moct zvolit

mentora, ktery mu vyhovuje jak osobné, tak profesné. Timto lze mezi nimi podpofit

pfirozenou divéru a otevienou komunikaci.

Délka mentoringového programu bude vzhledem k potiebé vytvoreni vzajemné

divéry mezi zaméstnanci stanovena na osm meésicl. Jedna se o dostatecné dlouhou dobu na

predani znalosti a zaroven tak zlstanou ucastnici motivovani po celou dobu jeho trvani.

Pravidelna setkani budou probihat jednou mési¢n€, coz umozni starSimu zaméstnanci

zpracovavat a plnit zadané ukoly vlastnim tempem. Zaroven bude mozné setkani efektivné

sladit s pracovnimi povinnostmi obou zaméstnancii. Pfi pldnovani schlizek je nutné
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zohlednit dvousménny provoz ve firm&. Kazdé setkani by mélo trvat piiblizné

90 minut a uskutec¢nit se osobné.

Setkani bude strukturovano nasledovné:

20 min — Na zacatku mentor seznami mentecho s tématem, které budou v ramci
tohoto setkéni probirat. Probéhne rekapitulace minulého setkani a diskuze o tom, co
se mu povedlo v praxi aplikovat a s jakymi vyzvami se musel vyporadat. Mentor

oceni jeho pokrok, sdé€li své postiehy a nabidne patfi¢né rady.

60 min — Hlavni ¢ast mentor zahaji pfedstavenim teoretickych zakladi daného
tématu, poskytne jeho SirSi kontext a klicové aspekty. Poté piejde k praktickym
ukazkam a cvic¢enim, které menteemu pomohou rychleji si osvojit ur¢ité dovednosti.

V prib¢hu setkani ma moznost kléast otazky v ptipadé jakychkoliv nejasnosti.

10 min — Zavérem setkdni mentor provede kratké shrnuti toho, co mu bylo prave
vysvétleno a co by si z néj mél odnést. Dale menteemu doporuci, jakym zplisobem
miZze probiranou oblast v nasledujicim obdobi aplikovat v rdmci plnéni pracovnich

ukolt. Také se zmini o tom, co bude pfedmétem dalsiho setkani.

Optimalni doba pFipravy mentora na pravidelnou schiizku s menteem bude zaviset

na jeho zkuSenostech, planovaném tématu setkani a individualnich potfebach menteeho.

V idealnim ptipadé by se mélo jednat o 1-2 hodiny piipravy pied kazdym setkanim. Ukolem

mentora bude piipravit podklady v podobé teoretickych vychodisek, ptikladi z praxe c¢i

ptipadovych studii, které mohou menteemu pomoct 1épe pochopit probirané téma.

Prihlaska do mentoringového programu by méla obsahovat nékolik otazek, které

personalnimu Gtvaru pomohou pfi pfitazovani mentora k menteemu. Pfipadné otazky mohou

znit ndsledovné, pficemz zaméstnanec, ktery ma zajem o roli mentora, by posledni otazku

vynechal.

Chcete se zapojit jako mentor, nebo mentee?

Jaka o¢ekavani mate od programu?

Jaka je Vase hlavni motivace pro i¢ast v tomto programu?
Na jaké oblasti byste se chtél/a v rdmci mentoringu zaméfit?

Napada Vas nékdo, kdo by mohl byt Vasim mentorem? Pokud ano, pro¢ prave tento

cloveék?
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Uvodni setkani. Mentor by mél menteeho o planovaném tivodnim setkani informovat
jako prvni, ¢imz ukdze svou angazovanost. V ramci Uvodu je potieba jasné a presné
definovat cil, napfiklad s vyuzitim metody SMART, aby byl specificky, méfitelny,

dosazitelny, redlny a ¢asoveé ohranieny. Mentee si muze pomoct nasledujicimi otdzkami:
e Ceho chci dosahnout?
e Jakého rozdilu chci dosahnout?
e Na jaké dovednosti se chci zamétit?

Po stanoveni cile je vhodné vést diskuzi o tom, co menteeho motivuje k dal§imu
rozvoji, jak mu nové dovednosti pomohou a jak to ovlivni jeho pracovni efektivitu. Tim si
1épe uvédomi dllezitost jejich setkani. Aby bylo mozné méfit rozvoj menteeho, mentor by
m¢él nejprve ovérit jeho dosavadni dovednosti a znalosti v dané problematice kratkym testem
nebo tkolem. Pisemna dokumentace téchto vysledkil umozni objektivné posoudit poc¢atecni
a konecnou trovein menteeho. Na zaklad¢ zjisténé vychozi urovné mentor ptizpisobi obsah
setkani podle jeho individuélnich potieb. Pokrok menteeho bude méfen kratkym pisemnym
shrnutim mentora po kazdém setkani. Shrnuti by mélo obsahovat informace o tom, co se
mentee od minulého setkani naucil a jaké dovednosti si osvojil. Je nezbytné, ale bylo shrnuti
zpracovano v elektronické podobé, aby k nému mél personalni utvar pfistup pfi zpétném

vyhodnoceni programu.

V zavérecné fazi programu mentor piipravi ukol, prostiednictvim kterého bude mozné
ovétit, jak mentee umi nové nabyté znalosti aplikovat v konkrétni situaci. Kromé toho
mentee také vyplni kratky dotaznik, ktery poslouzi k reflexiihodnoceni spoluprace
s mentorem a Uc¢innosti programu. Dotaznik budou ucastnici moct vyplnit online nebo
v tiSténé podobé, kterou nasledné odevzdaji persondlnimu utvaru k dalSimu zpracovéni.

Otazky v dotazniku zamé&fené na sebereflexi menteeho mohou znit nasledovné:
e Splnila se Vase o¢ekavani ohledné programu?
e Jaké nové znalosti nebo dovednosti jste diky programu ziskal/a?
e Jak moc se zménilo Vase vnimani probiranych témat? (na skale 1-5)
e Jakym zpisobem planujete vyuzit nové znalosti a dovednosti v praxi?
Mentor se miize zamyslet nad témito otdzkami:

e (Co Vis role mentora naudila?
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e S jakymi vyzvami jste se v rdmci piedavani znalosti potykal/a?

e Opvlivnila tc¢ast v programu V4as profesni rozvoj? Pokud ano, jakym zplisobem?

e Jak byste celkové ohodnotil/a zkuSenost byt v roli mentora? (na skale 1-5)
Obecné otazky tykajici se efektivity programu pro obé role mohou znit nasledovné:

e Jak jste vnimal/a spolupraci se svym mentorem/mentee? (na skale 1-5)

e Co byste zménili na procesu parovani do budoucna?

e M¢l vékovy rozdil vliv na proces uceni se a predavani znalosti v ramci programu?

Pokud ano, jaky?
e Je néco, co byste na programu zmé&nili?

Pribézné vyhodnocovani. Béhem trvani programu by mél persondlni utvar sledovat
a vyhodnocovat jeho efektivitu. Je potfeba vcasné identifikovat problémy, které mohou
nastat jak ze strany mentora, tak menteeho. Mezi hlavni ukazatele problému patii
nedodrzovani dohodnutych schlzek, nizkd angaZovanost nebo neplnéni stanovenych
rozvojovych cill. Ze strany mentora muze byt varovnym signidlem rovnéZ neplnéni
povinnosti s dokumentaci pokroku menteeho po kazdém setkani. V pfipad¢, ze se néktery
z téchto problémli objevi, probéhnou samostatné rozhovory mentora i mentecho
s personalnim utvarem. Rozhovor se zamé&ii na hledani prekazek, které¢ brani efektivnimu
fungovani mentorského vztahu a moznost jejich feSeni. V ndvaznosti na to bude potieba
ovéftit, zda byly doporucené zmény implementovany a doslo ke zlepSeni mentorského vztahu
nebo je nutné program ukoncit. Pokud by persondlni utvar jiz na zacatku zhodnotil, Ze
odstranéni téchto piekazek nebude mozné, dojde k ukonceni mentoringového programu
mezi konkrétnim parem. Cely tento proces by mél byt transparentni, spravedlivy

a zdokumentovany, aby se konkrétnim nedostatklim dalo v dal§im béhu programu predejit.

Evidence. Dal$im dulezitym ukolem personalniho ttvaru bude vést systematickou
evidenci, aby bylo mozné objektivné posoudit uspéSnost programu reverzniho mentoringu
a sledovat profesni rozvoj zaméstnancli. Mezi data, kterd by m¢l persondlni utvar

shromazd’ovat, patfi:
e pocet prihlaSenych a zucastnénych mentort a mentee,
e informace o prubézném hodnoceni pokroku mentee,

e informace ze zaveéreéného dotazniku mentora 1 mentee,
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e aktivitu G€astnikli v navrhovani zlepSovak,
e profesni rist ucastnikll — povyseni, zvySeni mzdy, lepsi osobni ohodnoceni.

Finan¢ni ohodnoceni mentora by mé¢lo probihat formou mimotfadné odmény
vyplacené vzdy po uspésném dokonceni mentoringového cyklu. Vysi mimoradné odmény
posoudi personalni pracovnice na zakladé né€kolika faktorti: splnéni stanovenych cild,
zavére¢ného dotazniku menteeho, porovnéni vstupnich a vystupnich dovednosti menteecho
a zptusobu dokumentace pokrokli menteeho. Kazdy z téchto faktori se ohodnoti zvIast’ na
Skale 1-5, coz dava celkové maximum 20 bodd, tudiz vysi mimotfaddné odmény urci dosazené

bodové rozmezi.

10.2.3 Schvaleni metodiky

Vytvotfena metodika reverzniho mentoringu bude nejprve predlozena fediteli spolecnosti,
ktery ji posoudi. Pfipadné pfipominky ¢i navrhy z jeho strany se zohledni a zapracuji se.

Finalni schvaleni metodiky provadi feditel spolecnosti.

10.2.4 Vybér skolici firmy

Vybér skolici firmy pro mentory zajisti persondlni Utvar, ktery napiimo oslovi nékolik
potencialnich poskytovatelti. Zaméii se pouze na takové Skolici firmy, které nabizi Skoleni
na miru dle specifickych pozadavki. Tento pfistup je odlivodnén soucasnou omezenou

nabidkou skoleni ur¢enych pro budouci mentory.

Pfi vybéru je dilezité dbat na to, aby Skolitelé méli praktické zkuSenosti s oblastmi,
které jsou pro roli mentora zasadni. Proto by aktualni nabidka kurzi od poskytovatelit méla
obsahovat témata jako: mentoringové techniky a metody, komunika¢ni dovednosti (efektivni
komunikace, aktivni naslouchani, poskytovani zpétné vazby), etické zdsady a nastaveni
hranic ve vztahu mentor-mentee. ProSkoleni mentord v téchto oblastech by mélo zajistit
efektivni predavani znalosti v rdmci programu. Mimo to se jednd o kompetence, které mohou

byt pfinosné i v jejich dal§im profesnim rozvoji, napiiklad na vedoucich pozicich.

Dale by bylo vhodné, aby firma nabizela $koleni v prezen¢ni formé, a to z diivodu lepsi
interakce mezi Gi€astniky a efektivnéj§imu osvojovani praktickych dovednosti. S tim souvisi
i nabidka metod vzdélavani. Idealni volbou by v tomto ptipad¢ byly interaktivni workshopy,

praktické modelové situace ¢i online dostupné studijni materialy.
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Lokalita Skolici firmy hraje roli pfedev§im z hlediska minimalizace nakladi a Casu
spojené¢ho s cestovanim zaméstnancl. Vzhledem k mens$imu po¢tu mentord neni nezbytné,
aby byla Skolici firma z kraje, v némz spole¢nost sidli. Je mozné vybirat ze sousednich krajt,

ptedevsim z jihomoravského nebo olomouckého kraje.

V ramci findlniho hodnoceni bude nezbytné analyzovat cenové nabidky vSech skolicich
firem. Je mozné, Ze z diivodu skoleni na miru budou ceny vyssi nez u bézné nabizenych
kurzt. Kromé toho se mohou ceny pohybovat v riiznych tirovnich podle zkuSenosti skoliteld,
metod vzdélavani ¢i délky Skoleni. Nicméné, bude nutné zohlednit celkovou kvalitu Skoleni,

ktera mtze ovlivnit pribeh mentoringového programu.

Po vybéru skolici firmy projektovy tym projednd vSechny kli¢ové podminky
spoluprace. Nasledné¢ po dohodnuti podminek dojde k podepsani smlouvy a zahdjeni

spolupréce.

10.2.5 Tvorba a distribuce propagac¢nich materiali

Personalni utvar ve spolupraci s marketingovym uUtvarem nejprve vytvoii propagacni
materidly o nadchdzejicim programu reverzniho mentoringu a pozvani na uvodni schiizku.
V propagacnich materidlech zamé&stnanci naleznou kratky a poutavy popis toho, co je cilem
reverzniho mentoringu a jaké vyhody jim pfinese. Déale poskytnou informace o terminu
uvodni schlizky, béhem které personalni Gitvar zaméstnanclim program lépe pfiblizi, véetné
data a mista konani. Zaméstnanci se také prostfednictvim téchto materidlu dozvédi, jakym
zpusobem se mohou na schiizku pfihlasit a do kdy tak mohou ucinit. Vzhledem k zaméteni
na star$i zaméstnance bude kromé¢ elektronické formy ptihlaSeni moznost pftihlasit se také

osobn¢ na persondlnim utvaru.

Vzhledem k rozdilnym komunika¢nim kanaltm, které jednotlivé skupiny zaméstnancti
pouzivaji, budou informace preddvany néckolika zplsoby. Informace o tivodni schiizce
obdrzi vSichni zaméstnanci prostfednictvim interniho informaéniho systému Helios a THP
bude rozeslan i e-mail. Krom¢ toho se informace promitnou na obrazovkéch, kterou jsou
rozmistény v nékolika budovach. Propagace reverzniho mentoringu probchne i v tisténé
podobné, kdy budou na frekventovanych mistech ve firmé vyvéSeny letdky a vyjde kratky

¢lanek v internim ¢asopise.
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10.2.6 Tvorba seznamu potencidlnich mentori

Personalni utvar nejprve pozada vedouci jednotlivych utvari o ndvrh vhodnych kandidatt
pro roli mentora, jelikoz o svych podfizenych maji nejvétsi prehled. Dale ve firmé zastfeSuje
talent management feditel spole¢nosti, ktery mé do jisté miry piehled o vétSiné zameéstnancti,
a proto bude rovnéz pozadan o predlozeni navrhu. Reditel spolenosti by u kazdého
potencialniho kandidata mél kratce popsat, pro¢ si mysli, ze je pro danou roli vhodny.
Pracovnice z persondlniho utvaru nasledné dle ziskanych navrhii, internich dat
o zam&stnancich a vlastniho posouzeni vytvofi seznam potencialnich kandidath pro
vykonévani role mentora v souladu se stanovenou metodikou. Vzhledem k niz§imu
zastoupeni mladSich zaméstnancii ve firmé¢ a snahou zapojeni téch nejlepsich z nich, budou
pro prvni spusténi programu do role mentorii osloveni pouze diive vybrani zaméstnanci.
V idealnim pfipadé by bylo vhodné najit alespon &tyfi takové zaméstnance. Udast
v programu je dobrovolnd, a proto se osloveni zaméstnanci budou moct rozhodnout, zda se
chtgji do programu zapojit. Vybrani zaméstnanci pro roli mentora budou kontaktovani

prostiednictvim e-mailu persondlnim Gtvarem.

10.2.7 Predstaveni programu

Uvodni prezentace programu by se mohla uskuteénit ve velké zasedaci mistnosti v p¥izemi
administrativni budovy. Jako idedlni moZznost se nabizi upravit pracovni dobu ptihlaSenych
zaméstnanct, aby se ji mohli zac¢astnit vSichni ve stejnou dobu. Napfiiklad ranni sména bude
mit zkrdcenou pracovni dobu o hodinu a zaméstnanciim, ktefi pijdou na odpoledni sménu,
se jeji zatatek posune také o hodinu. Ugast na tvodni prezentaci programu je nad ramec
bézné pracovni doby, nicméné se jedna o investici firmy do rozvoje zaméstnanct, a proto by
bylo vhodné tento Cas zaméstnancim plné proplatit. Kromé& pracovnic personalniho
utvaru a zaméstnancii, ktefi projevili zajem o program, se tohoto setkani zucastni také feditel
spole¢nosti. Timto krokem muiZe feditel vyjadfit uznani a podporu iniciativé zaméstnancti se

déle vzdélavat, coz je dllezité pro uspéch celé firmy.

Cilem setkdni by mélo byt predstaveni hlavniho c€elu reverzniho
mentoringu a vysvétleni, pro€ je tento program prospésny jak pro jednotlivce, tak pro celou
organizaci. Zaméstnanci, ktefi projevili zdjem o program, budou sezndmeni s principy
reverzniho mentoringu, déale s kritérii pro vybér mentora a menteeho, procesem jejich
nasledného parovani, délkou programu, formou a frekvenci setkdvani a zpiisobem méteni

jejich pokroku. Zaméstnanci se také seznami s tim, jakym zptisobem se mohou pfihlasit a do
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kdy je potieba podat ptihlaSku. Poté nésleduje prostor pro jejich pfipadné otazky. Zavérecna
¢ast bude zaméfena na povzbuzeni z4jmu o program reverzniho mentoringu piedstavenim

vSech vyhod a moznosti, které ucast v ném pfinasi.

10.2.8 Sparovani zaméstnanci

Na zéklad¢ stanovenych kritérii v metodice a také na zékladé podanych prihlasek vybere
personalni utvar nejvhodnéjsi zaméstnance pro roli mentecho. Persondlni pracovnice by
s kazdym s nich méla udélat kratky rozhovor, aby se ujistila, Ze o ucast v programu maji
stale zajem a jsou ochotni se do né&j aktivné zapojit. V pfipad¢, ze by mentee projevil zdjem
o konkrétniho mentora, ktery nebude uveden v seznamu, personalni utvar jeho navrh nejprve
posoudi. Pokud jeho navrh ohodnoti kladné, mlze byt mentor do programu zatazen.
Nasledné dojde k pfifazeni zaméstnancii k mentoriim rovnéz podle pfedem stanovenych
kritérii. O dalSim postupu budou ucastnici informovani prostfednictvim e-mailu nebo
interniho informacéniho systému. Zajemci, kteti se z divodu naplnéné kapacity nebudou moc

zucastnit aktudlniho béhu mentoringu, mohou vyuzit ptilezitost v dalsim kole.

10.2.9 Zavérecné zhodnoceni programu

Po skonceni programu bude tkolem projektového tymu provést jeho vyhodnoceni. K tomu
poslouzi pribézna dokumentace vedena persondlnim utvarem. Projektovy tym nejprve
ptistoupi k celkovému hodnoceni, tedy k posouzeni, zda byl stanoveny cil programu naplnén
a splnil o¢ekavani. Poté bude hodnoceno, do jaké miry své stanovené cile splnily jednotlivé
mentorské pary. Dale by bylo vhodné zaméfit se na zpétnou vazbu ucastnikli, kterou
podavali prostiednictvim zavére€ného hodnoticiho dotaznikl. Jedna se o jejich hlavni
postfehy k programu, subjektivni vnimani jeho pfinost, s jakymi konkrétnimi vyzvami se
potykali, a co bylo konkrétnimi pfinosy jak pro mentora, tak menteeho. AvSak vyuzivani
ziskanych dovednosti v praxi se miize ukazat az po urcité dobé, a proto je dilezité sledovat
jejich uplatnéni 1 po skonceni programu. Zavéry budou vyhodnoceny spole¢né s poznatky
shromdzdénymi persondlnim utvarem. Soucésti by méla byt i informace, zda byl tento

program pro firmu pfinosny a existuje moznost realizace dalSiho cyklu.

Vsechny zavéry a konkrétni doporuceni (co zachovat, co zlepsit, co v metodice upravit)
bude pro mozny pfisti béh vyhodné zdokumentovat elektronicky. Po skonceni programu se
mohou ¢lenové tymu k t€émto posttehtim kdykoliv vratit. Zaroven pokud by doslo ke zméné
¢lentl tymu, zdokumentované poznatky umozni novym ¢leniim efektivné navazat na predeslé

zkuSenosti kolegii a vyhnout se neefektivnim ¢i chybnym postuptim.
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10.2.10 Prezentace vysledkii programu

Dalsi neméné diilezitou ¢innosti po skonceni programu je zajistit jeho interni komunikaci,
aby se dostal do povédomi vSech zaméstnancti ve firm¢. Jako idedlni zplsob se jevi provést
rozhovor s jednim menteem, ktery by v ramci svych odpovédi struéné predstavil pribéh
programu a jeho pfinosy. V rdmci rozhovoru by mentee mohl také popsat, jaké nové
dovednosti si osvojil a jak je nasledné¢ miize v praxi aplikovat. Prostor k vyjadieni by mohl
dostat i mentor, ktery by zkuSenost s programem popsal ze své pozice a vysvétlil, jaky piinos
ma pro celou spolecnost a jeji rozvoj. Rozhovor by byl vydan v internim ¢asopise, aby
motivoval dal§i zaméstnance se do programu rovnéz ptihlasit. Pro posileni dobré znacky
zamg&stnavatele miize utvar marketingu ¢ast z tohoto komuniké publikovat i §irsi vefejnosti

v elektronické podobé¢, at’ uz na socidlnich sitich nebo na webovych strankéch spolecnosti.

10.2.11 Vytvoreni navrhu na manazerské vzdélavani

Ve firm¢ jsou vedouci pracovnici primarné odbornici, technici a specialisté. V uplynulych
letech prosli pouze jednorazovym externim Skolenim uréenym pro vedouci pracovniky. Po
povyseni na manaZerskou pozici se zaméstnanci nové ucastni externiho seminare ,,Z kolegy
$éfem*. Vénuje se hlavnim vyzvam spojenym s pfechodem z role fadového zaméstnance do
role vedouciho pracovnika a budovani zdravych vztaht v tymu. Nicméné, pokud jde o jejich
tzv. mekké manazerské dovednosti, existuji urcité rezervy. V ndvaznosti na to by m¢él
personalni utvar analyzovat vzdélavaci potieby vedoucich pracovnikti a ndsledné navrhnout

systematicky a uceleny pfistup k jejich rozvoji.

V ramci Skoleni mékkych manazerskych dovednosti se nabizi n€kolik oblasti, ve
kterych by vedouci pracovnici (vetné mistrtl) meli dale rozvijet své schopnosti. Vzhledem
k poctu vedoucich pracovniku ve firmé nelze v omezeném casovém ramci zvladnout skoleni
ve vSech klicovych oblastech. Proto se nabizi vybrat jenom ty nejzdsadnéjsi, které by mély
probéhnout v nejblizsi dob¢ a zbyvajici realizovat postupné v nasledujicich letech. Soucasné
by nebylo mozné, aby vSichni vedouci pracovnici a mistti absolvovali §koleni najednou ve

stejny den. Proto by bylo vhodné kazdé Skoleni rozdélit do dvou dni.

Jednou z klicovych dovednosti vedoucich pracovnikil je v ndvaznosti na teoretickou
cast podavani zpétné vazby, a proto by se ¢ast prvniho Skoleni méla vénovat pravé této
oblasti. V ramci Skoleni by se vedouci pracovnici méli naucit, jak spravné a u€inn€ mohou
své podiizené chvdlit, jak vyjadiovat své ndzory tak, aby se podfizeny necitili nepiijemné,

a jak konstruktivné poukazovat na chyby nebo nedostatky. Zaroven by si mél vedouci
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pracovnik osvojit schopnost piijimat zpétnou vazbu bez negativnich emoci. Schopnost
poskytovat zpétnou vazbu a motivovat zaméstnance jsou zce propojené dovednosti, a proto
by se dalsi ¢ast Skoleni zaméfila rovnéZ na tuto oblast. Dobry vedouci pracovnik by mél
umét efektivné motivovat své podiizené a identifikovat jejich potieby a pfani. Jinymi slovy,

mél by se naucit, jak ziskat a dlouhodobé udrzet talentované zaméstnance.

Pro druhé skoleni by bylo vhodné naplanovat urcity ¢asovy odstup, aby meli vedouci
pracovnici dostatek casu na osvojeni novych znalosti a nebyli pfehlceni vétSim mnozstvim
informaci. Bylo by pfinosné zvazit, zda by misto tradi¢niho Skoleni nebylo efektivnéjsi
zvolit formu workshopu, ktery umoziuje praktické individudlni a skupinové cviceni.
Vzhledem k tomu, ze se v soucasné dobé setkavéa na pracovisti pét generaci, méla by byt
vénovana pozornost také podpoie mezigeneracni spoluprace a vzajemnému porozumeéni.
Role vedouciho pracovnika je v této oblasti dilezita, a proto by se v tomto tématu méli také
vzdélavat. Naplni takového workshopu by mélo byt pfiblizeni historickych vlivii na
formovani jednotlivych generaci, jejich hodnoty a to, jaky vliv maji tyto faktory na chovani
v tymu. Dal§im dilezitym bodem je vliv Zivotniho cyklu na zaméstnance, jak se
v jednotlivych fazich méni jejich hodnoty, postoje a motivace. V této souvislosti by se méli
seznadmit se zakladnimi principy mezigeneracni spoluprace a rlznymi strategiemi, jak
efektivné pracovat s vicegeneracnim tymem. Soucasti by mohly byt také modelové situace,
jak prekonat ptekazky v komunikaci a spolupréci napfic¢ generacemi. V ramci workshopu by
bylo dobré seznadmit vedouci pracovniky s principy age managementu a jakym zptisobem je

lze v praxi vyuzit.

10.2.12 Priprava seznamu ucastniki Skoleni

Skoleni by mélo byt naplanovdno pro vSechny vedouci pracovniky a mistry, jelikoz
v poslednich letech nebyla této oblasti vzdeélavani vénovdna dostateCna pozornost.
Prostfednictvim e-mailové komunikace personalni utvar oslovi vSechny pldnované

ucastniky Skoleni a informuje je o jejich obsahu.

Personalni ttvar by mohl rozdélit Gcastniky Skoleni (15 vedoucich pracovnikil
a 10 mistri) do dvou skupin. Idedlnim feSenim by bylo promichat vedouci pracovniky
a mistry, aby nedoslo k naruseni bézné¢ho provozu firmy. Zaroven pokud by jedno z nich
probihalo formou workshopu, mensi skupiny mohou pomoct zachovat jeho efektivitu.
Skoleni by mélo byt naplanované v priibdhu b&zné pracovni doby zaméstnancti a plné

proplaceno.
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10.2.13 Osloveni a vybér dodavateli Skoleni

Vybér dodavatele $koleni by mél probihat podobné jako u $koleni pro mentory. Ukolem
persondlniho utvaru bude oslovit rizné dodavatele skoleni a v zavislosti na aktualni nabidce
Skoleni a stanovenych pozadavkl vybrat bud’ jiz existujici kurz, nebo vytvofit konkrétni
poptavku. Poptavka by se zadroven méla zaméfit pouze na dodavatele, kteti nabizeji realizaci
Skoleni pfimo ve firm¢ pro piiblizné 12-13 osob v jedné skupiné. Pfi vybéru dodavatele
Skoleni by mél personalni utvar zohlednit mimo jiné praktické zkusenosti skolitelit a pomér

mezi cenou a o¢ekavanou kvalitou Skoleni.

Pted uzavienim smlouvy s dodavatelem Skoleni je nezbytné stanovit konkrétni datum
Skoleni, misto kondni, obsah a rozsah $koleni, potfebné technické vybaveni, celkovou cenu
za poskytnuti Skoleni, podminky zruseni a dalsi klicové aspekty. Poté by mél persondlni
utvar doplnit ndvrh smlouvy od dodavatele Skoleni o potfebné informace. Po sjednani v§ech

podminek by mélo nésledovat schvéleni a podepsani smlouvy feditelem spolecnosti.

10.2.14 Zajisténi technického a organiza¢niho zazemi

V ramci ptipravy Skoleni vedenych externimi lektory bude tkolem persondlniho utvaru
ovétit u dodavateltt Skoleni, zda vSe probéhne v souladu s dohodnutymi podminkami
(terminy, pocet ucastnikii, obsah Skoleni apod.) a upfesnit jim zbyvajici organiza¢ni detaily.
Aby byl zajistén jejich hladky pribéh, persondlni utvar urci konkrétni osobu (napiiklad
zastupce personalniho Utvaru, recepéni nebo asistentku jednatele), kterd bude na misté

k dispozici v ptipadé jakychkoli technickych nebo organizac¢nich komplikaci.

Vzhledem k tomu, Ze by méla realizace Skoleni probihat v prostorach firmy, bude
potieba zajistit odpovidajici technické vybaveni a rezervovat velkou zasedaci mistnost
v pfizemi administrativni budovy na pfedem stanovené terminy. Firma disponuje
technickym vybavenim jako je televize, pocita¢ nebo mobilni flipchart tabule, avSak je nutné
zajistit jejich dostupnost v dob¢ Skoleni. Kazdy ucastnik by mél mit k dispozici pomiicky
pro zaznamenavani poznamek. V pfizemi administrativni budovy se mimo jiné nachazi
firemni kavarna, kterou budou moct ucastnici béhem kratSich ptestavek vyuzit. Kromé
napojit by mohlo byt pfipravené také drobné obcerstveni. V zavislosti na délce Skoleni by

méla byt zahrnuta poledni pfestavka na obéd.

Dal8im ukolem personalniho tvaru bude zajistit ucast zaméstnanci na Skoleni. Tyden

pfed planovanym Skolenim by mél provést kontrolu, zda se vSichni planovani Gcastnici
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skute¢né dostavi. V ptipadé, Ze by se néktery z nich nemohl skoleni zucastnit, personalni

utvar bude moct zajistit vhodného nahradnika nebo zvolit jiné feSeni.

10.3 Matice odpovédnosti

Pro uspéSnou realizaci projektu je vymezena odpovédnost zaméstnancli za jednotlivé

aktivity. K prehlednému zobrazeni téchto roli je vyuzita matice odpovédnosti (Tabulka 8)

sestavena na zéklad¢ metody RACI. Machal, Kopeckové a Presova (2015) jednotlivé druhy

odpovédnosti charakterizuje nasledovné:

e R - Responsible: osoba je odpovédna za realizaci daného ukolu;

e A — Accountable: osoba nese odpovédnost za cely ukol;

e C — Consulted: osoba, se kterou je nutné konzultovat postup plnéni ukolu;

e I - Informed: osoba, ktera ma byt informovéana o postupu ukolu a pftijatych

rozhodnutich.

Tabulka 8 Matice odpovédnosti

Odpovédnost
£z gﬁ $loz| 2
Aktivita = 22|22 28| s
s |BY o= S =@
AL I
£ "% & S
Tvorba projektového tymu AR | 1 I I
Névrh metodiky reverzniho mentoringu AR | C C C
Schvaleni metodiky I | AR
Vybeér skolici firmy AR | C
Propagace programu mezi zaméstnanci C I | AR I
Tvorba seznamu potenciadlnich ucastnikl programu AR | C C
Predstaveni programu AR | 1 I I
Sparovani zaméstnanci AR | 1 I I
Vzdélavani mentord A I R
Vyhodnoceni programu AR | C C C
Prezentace vysledki programu AR | 1 I I I
Vytvofeni navrhu manaZzerské vzdélavani AR C
Osloveni a vybér dodavatelt skoleni AR | 1
Podepsani smluv I | AR
Ptiprava seznamu ucastnikli AR | 1 I I
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Odpovédnost
s = o
i o T 1 [P
2 |3 % SE| s E =
Aktivita S |EE|E&| 22| &
c |BE 8= 8 =
o o2 Y= o >
® Y O AR g
° = s e o ]
v = 7 N
Zajisténi technického a organizac¢niho zazemi AR | 1 I
Zorganizovani porady po kazdém Skoleni AR | 1 I I
Celkové vyhodnoceni projektu AR | C I I

(zdroj: viastni zpracovani)

Vzhledem k charakteru jednotlivych ¢innosti (viz Tabulka 8) je za vétSinu z nich odpovédna
personalistka. Naopak za schvéleni metodiky a podepisovani smluv nese odpovédnost
feditel spolecnosti a nékolik ¢innosti je nutné s nim konzultovat. Propagace programu mezi

zameéstnanci spada do oblasti odpoveédnosti marketingové specialistky.

10.4 Nakladova analyza projektu

Pied zahdjenim jakéhokoliv projektu je nezbytné dikladné analyzovat jeho potencidlni
naklady. V této souvislosti je na zdklad¢ ndkladové analyzy stanovena vySe financnich
prostiedkil potfebnych k realizaci jednotlivych aktivit i celého projektu. Naklady jsou
analyzovany postupné dle klicovych aktivit projektu, pfi€emz jsou zpracovany ve dvou

variantach — bez rozpoctového omezeni a s rozpo¢tovym omezenim.

10.4.1 Odhad nékladii na realizaci projektu bez rozpoc¢tového omezeni

Odhad nékladl na realizaci projektu zahrnuje vSechny klicové aktivity nezbytné k realizaci
programu reverzniho mentoringu a manazerskych Skoleni bez ohledu na rozpoctova
omezeni. Zahrnuje vesSkeré naklady spojené s optimalnim pribéhem programu, vcetné

realizace obou $koleni a zapojeni vSech planovanych tc¢astnik.
Realizace programu reverzniho mentoringu

Setkani projektového tymu by mélo trvat ptiblizné 60-90 min. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o ¢innost nad ramec jejich béznych pracovnich povinnosti, byly v této souvislosti vypocitany
naklady obétované piilezitosti neboli oportunitni naklady. Veskeré ¢innosti nezbytné pro
realizaci projektu, které ¢lenové projektového tymu vykonaji, budou rovnéZz povazovany za
naklady obétované piilezitosti. Na zaklad€ primérné hrubé mési¢ni mzdy ve Zlinském kraji

za 4. ctvrtleti roku 2024 byly stanovené jednotné mzdové naklady 258 K¢/hod (Primérna
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mzda..., 2025) pro vSechny kategorie zaméstnancii. Jedna se pouze o pfiblizny odhad,

jelikoz ptesné mzdové tidaje nejsou k dispozici.

Vytvofeni metodiky reverzniho mentoringu spadd do kompetenci personalistky.
Jelikoz se jedna o jednorazovou ¢innost, naklad vznikd pouze jednou. Sestaveni metodiky
by mélo trvat pfiblizné 45 hodin, pfi¢emz v pribéhu tvorby probéhne konzultace se ¢leny
projektového tymu v ramci zhruba hodinového setkéni. Jeji schvaleni feditelem spole¢nosti

neni do nakladd zapocitano.

Vyhledéavani externi firmy zajist'ujici Skoleni pro mentory rovnéz ptedstavuje naklady
na mzdu personalistky. Prizkum potencialni externi Skolitelské firmy, jednani a veskera
komunikace s tim spjata, by personalni pracovnici mely zabrat cca 7 hodin. Do nakladi neni

brano v potaz podepsani smlouvy feditelem spole¢nosti.

Néklady na propagaci programu mezi internimi zaméstnanci zahrnuji mzdu
marketingové specialistky za ¢as vénovany pfipravé. Vytvoreni propagacniho e-mailu
a letdku by marketingové specialistce mélo trvat zhruba 4 hodiny. Kromé e-mailové
komunikace by mély byt také vyvéSeny propagacni letdky (7 ks) v riznych budovéch aredlu
spole¢nosti. Barevny tisk jednoho letdku rozméru A3 byl uréen na 7 K¢/ks, pfi¢emz vylepeni

letaku by marketingové specialistce mélo zabrat pfiblizné 30 min.

Personalistka je odpovédna za vytvofeni seznamu potencidlnich kandidati pro roli
mentora. Vypracovani seznamu by mélo personalistce zabrat zhruba 3 hodiny. Néklady
souvisejici s touto ¢innosti zahrnuji mzdové vydaje odpovidajici ¢asu stravenému na jeho
tvorbu. Dale by se mél na jeho tvorbé podilet také teditel spolecnosti. Nicmén¢, talent
management v ramci firmy je jeho béznou pracovni naplni, a proto jeho ¢as neptfedstavuje

dodatecné néklady.

V ptipad¢ optimistické varianty se setkani slouziciho k pfedstaveni programu ztcastni
10 zaméstnanci (5 THP, 5 dé€lnikd). Za ucelem motivace zaméstnancti by méla byt jejich
ucast na schiizce plné proplacena, a proto mzda zacastnénych tvoii dalsi naklady obétované
prilezitosti. Personalistka stravi ptipravou na tivodni setkdni pfiblizné jednu hodinu, pficemz
samotné setkdni bude trvat stejnou dobu a jeji mzda tvoifi dal§i naklad. Ptihlasek do
programu bude v papirové formé& vytisténo pfiblizn€¢ 5 ks. Naklad na Cernobily tisk je

1,5 K¢/ks.

Sparovani mentori a mentees vramci programu je rovnéZ ukolem personalni

pracovnice. Odhadovany ¢as pro tuto ¢innost je 6 hodin.
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Do mentoringového programu je napldnovano zapojit Ctyfi pary. Pred zahdjenim
programu se mentofi zii€astni planovaného Skoleni, pfi¢emz dle §230 Zakoniku prace ,, ucast
na Skoleni nebo jinych formadch pripravy anebo studiu za ucelem prohloubeni kvalifikace se
povazuje za vykon prdce, za ktery prislusi zaméstnanci mzda nebo plat* (Cesko, 2006).
V této souvislosti Gcast zaméstnancl na Skoleni ptfedstavuje ndklady obétované prilezitosti.
Na zaklad¢ analyzy trhu byla cena mentorského kurzu odhadnuta na 5 400 K¢ na osobu pii
délce 7 hodin. Tento vydaj je povazovan za jednorazovy naklad. Mimo to jsou brany v potaz
naklady na dopravu a obCerstveni zaméstnanctll. Pocita se s variantou, Ze zam¢stnanci budou
moct vyuzit sluzebni vozidlo. Naklady na dopravu jsou odhadnuty podle ceny benzinu
35 K¢&/1, cesta do centra Brna a zpét €ini 222 km a primérna spotieba vozidla 7,51/100 km,
¢imz vznikaji naklady 583 K¢. Naklady na obéd ti¢astnikii byly vypocteny na 250 K¢/osoba.
Néklady na ubytovani nejsou zohlednény s ohledem na dojezdovou vzdalenost Skoleni.

Odhadovany ¢as mentort na Skoleni v€etn¢ navratu do firmy ¢ini 11 hodin.

Jestlize program bude trvat osm mésici, pfi¢emz frekvence setkavani kazdého para by

meéla byt jednou mésicné, je kalkulovano s nasledujicimi mzdovymi naklady:
e 12 hodin ¢asu kazdého ucastnika (8 setkani s délkou 90 min);
e 12 hodin Casu ptipravy kazdého mentora (8 x 90 minut pfipravy na kazdé);

e 24 hodin Casu personalistky na dokumentaci a administrativni podporu

programu (3 hodiny mésicné€ po dobu 8 mésicit).

Pfiprava na vyhodnoceni programu spolecné s projektovym tymem by personalistce
méla odhadem zabrat 5 hodin. Samotné setkani projektového tymu by trvalo dvé hodiny.
Mzda personalistky za tuto ¢innost pfedstavuje naklad. Rozhovor marketingové specialistky
s vybranym mentorem za ucelem propagace programu by trval 2 hodiny a jeho zpracovani
pfiblizn€ 5 hodin. Dal$im ndkladem spojenym s témito ¢innosti je mzda marketingové
specialistky, zatimco ndklady na tisk interniho Casopisu nejsou brany v potaz, jelikoz

vychézi v pravidelnych intervalech bézné.

Mimotadné odmény pro mentory po skonceni programu jsou dle metodiky stanoveny

nasledovné:
e 5-10 bodi — 2 000 K¢
e 11-15bodu — 3 500 K¢

e 16-20 bodi — 5 000 K¢
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Tabulka 9 Néklady na realizaci programu reverzniho mentoringu

Cinnost Polozka Cena za Pocet| Celkové
! jednotku| jednotek naklady
Mzdov¢ naklady personalistky 258 K¢ 1,5 hod 387 K¢
T r 4 . r
Vqrba ’ Mzdpvg naklady marketingové 258 K& 1.5 hod 387 K&
projektového | specialistky
t' oY p
ymu Mzdove,nrjlklady vedoucich 258 K& 45hod| 1161 Ke
pracovnikli
Navrh Mzdové naklad listk 258Ke|  45hod| 11610Ke
metodiky zdové naklady personalistky ¢ 0 ¢
reverzniho Mzdové néaklady projektového y 3
mentoringu tymu 258 K¢ S5hod| 1290K¢
Vybeér skolici
firmy pro Mzdové naklady personalistky 258 K¢ 7hod| 1806K¢
mentory
T'Vor.ba a Mzdpvg naklady marketingové 258 K& 45hod| 1161 K&
distribuce specialistky
propagacich | p; o\ 1opaeg 7 K& 7Ks 49 K&
materiala
Tvorba
sezhamu - Mzdové naklady personalistky 258 K¢ 3 hod 774 K¢
potencidlnich
mentorl
5 ) Mzda tcastnikl setkani 258 K¢ 10 hod| 2580 K¢
Eﬁggﬁ;ar; et [Mzdové naklady personalistky 258 K& 2hod|  SI6KE
Tisk prihlasek 1,5 K¢ 5Ks 8 K¢
Sparovani |y g0 naklady personalistky 258 K& 6hod| 1548 K¢
zamestnancu
Mentorsky kurz 5400 K¢ 4 osoby | 21 600 K¢&
Vzdélavani Osobni naklady ucastnika Skoleni 258 K¢ 44 hod| 11 352 K¢
mentort Néklady na dopravu - - 583 K¢
Strava na skoleni 250 K¢ 4 osoby| 1000 K¢
o Mzdové naklady mentora 258 K¢ 96 hod| 24 768 K¢
Ef;lgsrt;rgu Mzdové naklady menteeho 258 K& 36hod| 9288 K&
Mzdové naklady personalistky 258 K¢ 24hod| 6192K¢
i < o 2 000- 8 000-
Mimotéadné odmény mentorii 500 K& 4 hod 20 000 K&
Vyhodnoceni | Mzdové nadklady personalistky 258 K¢ 7hod| 1806K¢
a prezentace | Mzdové naklady marketingové y “
programu specialistky 258 K¢ 9hod| 2322K¢
Mzdove,nrjlklady vedoucich 258 K& 6hod| 1548 K&
pracovnikl
Suma 110 188-
nakladi 122 188 K¢

(zdroj: viastni zpracovani)
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Uskuteénéni manazZerského vzdélavani

Vytvofeni navrhu na manaZzerské vzdélavani a s tim souvisejici analyza potieb vedoucich
pracovniku, osloveni a vybér dodavatel Skoleni, a také dohodnuti podminek spoluprace,
pfiprava seznamu ucastnikli Skoleni a jejich kontaktovani je v kompetencich personalistky.
Celkovy ¢as potiebny k realizaci téchto ¢innosti a s tim souvisejici oportunitni naklady jsou
uréeny v nize uvedené Tabulce 10. Vytvorfeni navrhu na manazerské vzdélavani predstavuje
jednorazovy naklad. Podepsani smlouvy feditelem spole¢nosti neni do nékladt zapocitano,

jelikoz se jedna o jeho béznou pracovni napln.

Zajisténi technického a organiza¢niho zazemi ptred kazdym Skolenim je rovnéz tikolem
personalistky. Mimo to bude urcena jedna konkrétni osoba (naptiklad recepcni), ktera bude
v ptipadé potieby k dispozici. Tato ¢innost spadd do jeji bézné pracovni naplné, a proto

nepifedstavuje zadny dodate¢ny naklad.

Planuje se, ze kazdého skoleni se zucastni vSichni vedouci pracovnici a mistii, tedy
celkem 25 zaméstnancii. Jak jiz bylo uvedeno vyse, vzdélavani pracovniku bude plné

hrazeno, pfi¢emz jejich mzda se bude pocitat jako néklad obétované prilezitosti.

Cena prvniho manazerského Skoleni pro obé skupiny byla po analyze trhu odhadnuta
na 137 500 K¢, pficemz délka tohoto kurzu by byla 8 hodin a zucastnili by se vSichni
planovani Gcastnici. Cena druhého manazerského Skoleni rovnéz pro obé skupiny byla po
analyze trhu stanovena na 165 000 K¢. Délka kurzu by cinila 7 hodin a pocita se s Gcasti
vSech plénovanych osob. V obou pfipadech se jedna o jednordazovy ndklad. Vzhledem
k tomu, Ze obé Skoleni budou realizovana v prostorach firmy, nevznikaji ndklady na dopravu
ani ubytovani ucastnik. Nicméné, v ramci Skoleni budou moct tcastnici vyuzit kavovar,
a proto bude zakoupeno 1 kg kavy (500 g = 340 K¢). Naklady na kavu pro obé skoleni ¢ini
1360 K¢. Déle by mohlo byt pfipraveno malé obcerstveni v podobé 150 ks chlebickt
(v ptepoctu 3 kusy na jednoho ucastnika). Cena jednoho chlebicku je stanovena na 32 K¢,

coz znamena celkové néklady na chlebicky ve vysi 9 600 K¢ pro obé skoleni.

Tabulka 10 Naklady na manazerské vzdélavani

Cena za Pocet Celkové

CLITIIRE Polozka jednotku | jednotek naklady

Vytvofeni navrhu na

. . D Mzda personalistky 258 K¢ 9hod| 2322K¢
manazerské vzdélavani

Ptiprava seznamu

Gdastniké Skolent Mzda personalistky 258 K¢ 4hod| 1032K¢
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Cena za Pocet Celkové

CLITIIRE Polozka jednotku | jednotek naklady

Osloveni a vybér

dodavatel Skolent Mzda personalistky 258 K¢ 8hod| 2064 K¢
Zalet?nlvteF hnlcrkeho’a Mzda personalistky 258 K¢ 3 hod 774 K¢
organiza¢niho zazemi (1.)

Osobni naklady

. oo , 258 K&é| 200hod| 51600 K¢
udastnika Skoleni

{‘kealﬁzéce 1. manazerskeho [\1anazersky kurz 1 5500 K&| 25 osob| 137 500 K&
skotent Kéva 340 K& 2ks|  680K¢
Chlebicky 32Ké|  150ks| 4800 K&
Zalet?nlvteF hnlcrkeho’a Mzda personalistky 258 K¢ 3 hod 774 K¢
organiza¢niho zazemi (2.)
Osobni naklady 258 K&| 175hod| 45150 K&
. 5 ) ucastnika Skoleni
{‘kealhzéce 2. manazerskeho '\ fanazersky kurz 2 6600 K&| 25 osob| 165 000 K&
skotent Kéva 340 K¢ 2ks| 680 K¢
Chlebicky 32Ké|  150ks| 4800 K&
Suma nakladua 417 176 K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)
Celkové naklady projektu bez rozpoctového omezeni

Celkové néklady na realizaci projektu bez rozpoctového omezeni (viz Tabulka 11) se tak
pohybuji mezi 527 364 K¢ az 539 364 K¢, pticemz 344 700-356 700 K¢ z toho tvoii ndklady

realné vynalozené. Konecnd castka je ovlivnéna vysi mimotadné odmény poskytnuté

mentorum.
Tabulka 11 Celkové naklady na projekt bez rozpoctového omezeni
Vystup Niklady Z toho naklady refllner:
vynalozené
Realizace programu 110 188-122 188 K& 31 240-43 240 K&
reverzniho mentoringu
Realizace manazerského 417 176 K& 313 460 K&
vzdélavani
Suma nakladu 527 364 - 539 364 K¢& 344 700-356 700 K¢&

(zdroj: vlastni zpracovani)
10.4.2 Odhad nékladii na realizaci projektu s rozpo¢tovym omezenim

V ramci rozhovoru s feditelem spole¢nosti byl stanoven orienta¢ni finan¢ni rdmec ve vysi

ptiblizné 100 000 K¢&, ktery vymezuje maximalni investici firmy do projektu v podobé
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skutecné vynalozenych nakladi. Za téchto podminek lze program reverzniho mentoringu
realizovat v plném rozsahu, avSak manaZzerské vzdélavani by zahrnovalo pouze jedno
Skoleni zaméfené na mezigeneracni spolupraci mezi zaméstnanci. Déle by bylo omezeno
pouze na osm vedoucich pracovniki, které persondlni pracovnice urci dle jejich profesnich
potieb. Cas potiebny na vytvofeni navrhu na manaZerské vzdélavani, pfipravu seznamu
ucastnikd Skoleni, osloveni a vybér dodavatele Skoleni by byl v této souvislosti také snizen

(viz Tabulka 12).

Tabulka 12 Naklady na manazerské vzdélavani s rozpoctovym omezenim

Cinnost Polozka Cena za Pocet Celkové
jednotku | jednotek naklady

Vytvoreni

ndvrhu na Mzda personalistky 258 K&|  Shod| 1290K¢

manazerské

vzdélavani

Ptiprava

seznamu Mzda personalistky 258 K¢ 3 hod 774 K¢

ucastniki Skoleni
Osloveni a vybér
dodavatele Mzda personalistky 258 K¢ 6hod| 1548K¢
Skoleni

Zajisténi
technického a
organiza¢niho
zazemi

Mzda personalistky 258 K¢& 3 hod 774 K¢

Osobni néklady u¢astnikii Skoleni | 258 K¢ 56 hod| 14448 K¢

Reali%ace ’ 1. manaZersky kurz 6 600 K¢ 8 osob| 52 800 K¢
manazerského - - -
Skoleni Kava 340 K¢ 1 kus 340 K¢

Chlebicky 32 K¢| 24 kusta 768 K¢
Suma nakladi 72 742 K¢

(zdroj: vlastni zpracovani)
Celkové naklady projektu s rozpocétovym omezenim

Celkové naklady na realizaci projektu s rozpoctovym omezenim (viz Tabulka 13) jsou
vycisleny v rozmezi 182 930-194 930 K¢&. Z této ¢astky Cini redlné vynaloZzené néklady
85 148 az 97 148 K&. Vyse celkovych nakladh se také bude odvijet od mimotadné odmény

mentoru.
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Tabulka 13 Celkové naklady na projekt s rozpoctovym omezenim
Vystup Niklady Z toho naklady realné

vynaloZené

Realizace programu
reverzniho mentoringu

110 188-122 188 K¢

31 240-43 240 K¢

Realizace manazerského

72 742 K&

vzdélavani

53 908 K¢

Suma naklada

182 930-194 930 K¢

85 148-97 148 K¢

(zdroj: viastni zpracovani)

10.5 Casovy harmonogram

Stanoveni ¢asového harmonogramu projektu umoznuje efektivné naplanovat jednotlivé

¢innosti a predejit tak zpozdénim, které by mohly negativné ovlivnit pritbéh a dosazeni cilt

projektu. V Tabulce 14 jsou ¢innosti uvedeny v chronologickém poftadi jejich plnéni. Déle

je uvedena doba trvani kazdé ¢innosti v pracovnich dnech. Celkové se jednd o 20 ¢innosti.

Tabulka 14 Casovy harmonogram projektu

Cinnost Popis ¢innosti Doba trvani E’.f‘edchozi
(prac. dny) |cinnost
A Tvorba projektového tymu 15 -
B Névrh metodiky reverzniho mentoringu 44 A
C Schvaleni metodiky 20 B
D Vybér skolici firmy pro mentory 20 C
E Tvorba a distribuce propagacnich materialt 25 C
F Tvorba seznamu potencidlnich mentorti 20 D
G Predstaveni programu 25 E
H Sparovani zaméstnanci 15 F,G
I Vzdélavani mentort 20 H
J Spusténi programu 175 I
K Vytvoteni navrhu na manazerské vzdélavani 30 H
L Ptiprava seznamu ucastniktl 15 K
M Osloveni a vybér dodavatelt skoleni 25 K
N Zajisténi technického a organizac¢niho zézemi (1.) 10 LM
O Realizace 1. manazerského Skoleni 60 N
P Zajisténi technického a organiza¢niho zdzemi (2.) 10 LM, O
Q Realizace 2. manazerského skoleni 60 P
R Vyhodnoceni programu 44 J
S Prezentace vysledki programu 20 R




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 101

Doba trvani | Predchozi
(prac. dny) |c¢innost

Q(

nnost Popis ¢innosti

T Celkové vyhodnoceni projektu 27 0,Q,R

(zdroj: viastni zpracovani)

Celkovy doba potiebna k realizaci projektu, tedy od tvorby projektového tymu po celkové
vyhodnoceni projektu, je na zdkladé metody CPM a vyuziti softwaru QM for Windows
stanovena na 410 pracovnich dni. Program mimo jiné umoziuje grafické znazornéni
vysledk v podobé sitového grafu (viz Ptiloha XIV), pficemz Cervend barva oznacuje
kritickou cestu, kterd je vyznacena nasledovné: A >B >C—>E—>G—->H->1->J—>R
— T. Dale k vizualizaci ¢asového planu slouzi Ganttiv diagram (viz Ptiloha XIV), ktery

zobrazuje nejc¢asnéjsi ¢as zahdjeni a ukonceni jednotlivych Cinnosti.

Z nize uvedeného Obrazku 19 lze vycist, ze Cinnosti spojené s realizaci manaZerského
vzdélavani (K-Q) maji urCitou ¢asovou rezervu (sloupec ,,Slack®, hodnoty v modré barv¢),
jelikoz v prvnich mésicich bude vénovana pozornost predev§im piipravnym aktivitim ke
spusténi programu reverzniho mentoringu. V této souvislosti piedstavuje nejdelsi cinnost,

ktera trva 175 pracovnich dni, celkovou dobu realizace programu.

Activity Activity | Early sran‘ Early| Late Start Late Slack
time Finizh Finish

Project 410

A 15 0 18 0 15 0
B 44 15 59 15 59| 0
c 20 ) 79 59 79 0
D 20 79 99 89 109 10
E 25| 79| 104 79 104] 0
F 20 99| 19 109 129 10
G 25 104 129 104 129 0
H 15 129 144 129 144 0
| 20| 144 164 144 164 ] 0
J 175 | 164 339 164 339 0
K 30 144 174 188 218 &4
L 15 174 189 228 243 5
M 25| 174 199 218 243 44
N 10] 199/ 209 243 253 4
0 60 209 269 253 313 24
P 10 269 279 313 33 &4
Q 80| 279| 339 323 383 | 44
R a4 | 339| 383 339 383 | 0
5 20 383 403 390 410 7
T 27 383 410 383 410 0

Obrazek 19 Vystup z programu QM for Windows

(zdroj: viastni zpracovani)
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10.6 Rizikova analyza projektu

Soucasti projektu je rovnéz zpracovana rizikova analyza pomoci metody RIPRAN dle Lacko
n.d., jejimz cilem je pfipravit projektovy tym na nezadouci situace, které¢ by mohly negativné
ovlivnit jeho prubeéh a celkovy uspéch. Rizika jsou nedilnou soucasti kazdého projektu,
a proto jejich v€asna identifikace, posouzeni pravdépodobnosti vyskytu a miry dopadu
umoziuje navrhnout vhodnd opatfeni k jejich minimalizaci. V ramci analyzy rizik bylo

nejprve identifikovano tfinact potencialnich rizikovych faktorii (viz Tabulka 15).

Tabulka 15 Seznam rizikovych faktort

Cislo | Rizikovy faktor Scénar
R1 Nedostate¢ny pocet zajemcti o roli Do role mentora se ptihlasi méné nez Ctyii
mentora zameéstnanci.

Nevhodné parovani mentort a

R2
mentees

Mentee vykazuje omezeny pokrok.

Zaméstnanci nejsou informovani o

R3 | Neefektivni komunikace programu . . o
planované realizaci programu.

R4 Pted¢asné ukonceni mentorskych Ukonceni spoluprace kviili casové
vztahti narocnosti.

RS Rozdil mezi oekavanimi a Mentoring neprobiha dle ocekavani
skute¢nym prubéhem programu ucastnika.

R6 Nedostatecné propracovana metodika | Mentoringové dvojice nevi, jak maji
reverzniho mentoringu spravné postupovat.

R7 Nedostatek zpétné vazby od ucastnikii | Mentor neposkytuje zpétnou vazbu o

b&hem programu pokroku menteeho.

R8 | Odchod klicovych élentt projektu Personalistka ukon¢i pracovni pomér ve

firmé.

RO Neaplikovani znalosti ziskanych ze Utastnici neaplikuji ziskané znalosti do
Skoleni u€astniky do praxe praxe.

R10 | Spatny vybér skolici firmy Skoleni nemaji pozadovanou kvalitu.

R11 Nizka angaZovanost t¢astnikii béhem | Ugastnici se v ramci $koleni nezapojuji do
Skoleni diskuzi a skupinovych ukolt.

RI12 Snizeni finan¢nich prostfedkti na Firma nema dostatek finan¢nich
projekt prostfedkil na realizaci vSech aktivit.

R13 Nizkd mira angaZovanosti ze strany Vedeni nevnima projekt jako dilezity.

vedeni.

(zdroj: vlastni zpracovani dle metody RIPRAN)
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V dalSim kroku probéhlo posuzovéani vyznamnosti rizikovych faktorti na zékladé urceni

pravdépodobnosti a intenzity dopadu (viz Tabulka 16). Pro hodnoceni jednotlivych

rizikovych faktort byla pouzita pétibodova stupnice, pfi¢emz hodnota 1 znamené nejmensi

pravdépodobnost vyskytu a dopadu, zatimco hodnota 5 nejvétsi. Vysledna hodnota rizika

odpovida soucinu pravdépodobnosti a dopadl jednotlivych rizikovych faktort. Stanoveni

pravdépodobnosti vyskytu a dopadu jednotlivych rizik na projekt bylo provedeno na zakladé

konzultace s personalistkou.

Tabulka 16 Ocenovani rizik

Cislo | Rizikovy faktor Pr,avdepodobnost Dopad |Hodnota rizika
vyskytu
R1 Nedostatecny pocet zajemct o roli 3 5 15
mentora
R2 Nevhodné parovani mentorti a ) 3 6
mentees
R3 | Neefektivni propagace programu 2 4 8
R4 Predc?sne ukonceni mentorskych ) 3 6
vztahti
RS Rozdlvl mezi ooce%(avanlml a ) ) 4
skute¢nym pribéhem programu
R6 Nedos.tatecne propracovana ) 4 2
metodika reverzniho mentoringu
R7 I,\Ivedosfatoek Vzpetne vazby od 4 3 12
ucastnikt béhem programu
R8 |Odchod kli¢ovych ¢lent projektu 2 2 4
Neaplikovani znalosti ziskanych ze
RY |, s 1 3 3
Skoleni u€astniky do praxe
R10 |Spatny vybér skolici firmy 2 4 8
RI11 Nvlzka avrlgaonanost ucastniki ) ) 4
béhem Skoleni
RI2 Snlgenl finan¢nich prostfedkl na 4 5 20
projekt
R13 leka’mlra angazovanosti ze strany 1 5 5
vedeni

(zdroj: vlastni zpracovani dle metody RIPRAN)
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Pro hodnoceni urovné jednotlivych rizik byla vyuzita matice rizik (viz Tabulka 17).
Zavaznost rizik je znazornéna vizudlné, kdy Cervend znamena vysoké riziko, zlutd stiedni

a zelena nizké.

Tabulka 17 Matice rizik

R5,R8,R11 | R2,R4,R10 | R3,R6

1 R9 R13

Pravdépodobnost vyskytu
[\

1 2 3 4 5

Dopad

(zdroj: vlastni zpracovan dle metody RIPRAN)

Z provedené analyzy vyplynulo, ze rizika R1 a R12 spadaji do kategorie vysoké urovné
rizika a mohou predstavovat nejvétsi hrozbu pro projekt. Rizika jako R2, R3, R4, R6, R7,
R10 a R13 byla ohodnocena jako sttedné zavazna, zatimco ostatni rizika (RS, R§, R9 aR11)
byla klasifikovana jako nizk4d. Mozny dopad rizik a navrhy na opatfeni k jejich snizeni byly

vypracovany pouze u rizik, kterd dosdhla vysoké a stfedni urovné zavaznosti.

SniZeni financnich prostfedkii na projekt predstavuje vysoké riziko, jelikoz by
nebylo mozné realizovat vSechny pldnované vystupy projektu. Proto je potieba pied
nebo bude upraven jejich rozsah. To znamena, ze by mohlo byt vynechdno jedno ¢i obé
manazerska vzdélavani, nebo by mohl byt snizen pocet Ucastnikii Skoleni, napiiklad

proskoleni pouze vedoucich pracovnikll (bez mistrti).

Nedostateény pocet zajemcii o roli mentora byl také vyhodnocen jako jedna
z nejvétsich hrozeb pro projekt. V piipadé, Ze by se pfihlasili méné nez Ctyii zajemci,
program reverzniho mentoringu by se pravdépodobné neuskutecnil, coz by vedlo ke ztraté
investovaného ¢asu do navrhu metodiky a ptipravnych aktivit potfebnych pro jeho realizaci.
Aby byl zajistén dostatecny pocet zajemct pro roli mentora, ikolem personélniho ttvary je

pfedstavit vSechny piinosy, které tato role nabizi. Tim se rozumi rozvoj viadc¢ich
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a komunikac¢nich schopnosti, které mohou ptispét k posileni jejich profesnimu profilu
a ziskani mimotadné odmény v piipad¢ uspésné dokonceného cyklu programu. Zaroven by
mohl byt zminén fakt, ze pokud by si star$i pracovnik osvojil nové postupy a moderni
technologie, usnadnilo by to mezigeneracni spolupraci na projektech a zvysilo tak celkovou

produktivitu prace.

Nedostatek zpétné vazby od ucastnikic béhem programu piedstavuje dalsi
vyznamnou hrozbu pro projekt. Pokud by personélni utvar nedostaval pravidelnou zpétnou
vazbu od castnikii o kvalité pribéhu programu, mél by omezené moznosti fesit piipadné
problémy. Pro zmirnéni tohoto rizika je vhodné, aby persondlni Utvar pied spusSténim
programu mentorim objasnil dilezitost pravidelné zpétné vazby o pokroku
menteeho a ptipadnych komplikacich, coZ umozni v€asnou intervenci a feseni ptipadnych

vyzev. Naopak mentorovaného miize persondlni utvar ptilezitostné osobné oslovit.

Mezi stfedné vyznamna rizika patii neefektivni propagace programu. Pokud by byla
propagace programu mezi internimi zameéstnanci neefektivni, informace o jeho realizaci by
se nemusely dostat do jejich povédomi, coz by vedlo k niz§imu z4jmu o ucast. Kromé bézné
propagace ve form¢ letdkll na vstupnich dvefich riznych budov a obrazovkach na
pracoviStich nebo v jideln¢, které mnohdy byvaji zaméstnanci piehlizeny, by se
marketingovéa specialistka mohla z(c¢astnit nékterych porad tymt. Timto zplsobem by
mohla zaméstnanclim program strucné predstavit a zdroven je pozvat na tvodni informacni

schuzku.

Nedostateéné propracovana metodika reverzniho mentoringu byla ohodnocena
rovnéz jako stfedn¢ vyznamné riziko. To mize vést k riznym nejasnostem, které¢ by mohly
negativné ovlivnit celkovou efektivitu programu. Pokud nebude jasné definovana struktura
setkani, mize dojit k omezenému sdileni zkuSenosti a dovednosti mezi mentory a mentees.
Zaroven nepfesné¢ definovand role mentora a mentees muze zpusobit, ze se nebudou do
programu naplno zapojovat, ¢imz dojde ke sniZeni celkového piinosu programu. Déale miize
byt obtizné vyhodnocovat stanovené cile jednotlivych parii i ispéSnost programu. Vhodnym
opatfenim je pravidelna konzultace personalistky s projektovym tymem ohledné klicovych
casti metodiky reverzniho mentoringu. Timto zpisobem ziska zpétnou vazbu i zjiné
perspektivy a pfispéje k identifikaci moznych nedostatkd.

DalS§im stfedné¢ vyznamnym rizikem je Spatny vybér Skolici firmy. V pfipadé
mentorského Skoleni mize nespravna volba externiho Skolitele vést k tomu, ze mentofi

neziskaji pottebné kompetence, které jsou zasadni pro efektivni sdileni zkuSenosti
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s mentorovanym. Stejné tak manaZzerské Skoleni vedoucich pracovnikll a mistri by nemélo
zadnou pfidanou hodnotu. Pfed vybérem dodavatele Skoleni a podepsanim smlouvy
personalistka provede ditkladny prizkum, béhem n¢hoz zohledni vefejné dostupné recenze

na Skolici firmu, ptipadné si vyzada ukazkova skoleni pro posouzeni jejich kvality.

Nizkd mira angaZovanosti ze strany vedeni predstavuje stiedné¢ vyznamné riziko,
avSak pravdépodobnost vyskytu je velmi nizka vzhledem k soucasné podpote vedeni. Ke
snizeni tohoto rizika se jako vhodné opatfeni jevi ptedstaveni pfinost projektu a pravidelné

informovani vedeni o jeho aktualnim stavu.

Nevhodné parovani mentori a mentees je stiedné¢ vyznamnym rizikem, které mtize
ohrozit uspéch projektu. Nesoulad mezi mentorem a menteem muize vést ke snizené motivaci
ke spolupraci a tim i k nenaplnéni stanoveného cile. Vhodnym opatfenim se jevi nastavit
zkuSebni obdobi (napf. 1 mésic), béhem né¢hoz mohou obé strany vyhodnotit, zda jejich
setkavani bude efektivni. V ptipad¢ zjisténého nesouladu mohou mentor a mentee iniciovat

schiizku s personalnim ttvarem, na jejimz zakladé mtze byt parovani upraveno.

Stfedné vyznamné riziko také predstavuje predéasné ukonceni mentorskych vztahii,
které by mohlo vzniknout v disledku ¢asové vytizenosti ucastnikti. Vhodnym opatienim je
planovat terminy setkani tak, aby vyhovovaly ¢asovym moznostem obou stran. Jiz béhem
uvodniho setkani by mentor s menteem mohli spolecné identifikovat konkrétni den v tydnu
¢i mésici, kdy zpravidla nebyvaji tolik pracovné vytizeni. Pokud budou nuceni setkani

pfesunout, méli by navrhnout nejblizsi ndhradni terminy.
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11 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Cilem projektu je zefektivnit mezigenerani spolupraci mezi zaméstnanci. Stanoveni
projektového cile probéhlo na zakladé analyzy soufasného pfistupu organizace
k mezigeneraéni spolupraci na pracoviiti. Sir§im piinosem projektu pro organizaci je
zvySeni produktivity prace, snizeni fluktuace zaméstnancii a zvySeni poctu navrhii na

inovace.

Projekt se zamétuje na dva hlavni vystupy — program reverzniho mentoringu a externi
Skoleni vedoucich pracovnikli a mistrti. Pro jejich uspésnou realizaci byly stanoveny klicové

aktivity, které jsou predpokladem k dosazeni cile projektu.

V ramci projektu byla nejprve vytvoifena metodika reverzniho mentoringu, jejiz
soucasti byl stanoveny cil programu, kritéria vybéru pro roli mentora a mentee, kritéria pro
jejich parovani, délka programu, struktura setkani, organizaéni rdmec a zplsob
vyhodnocovani programu. Vzhledem k tomu, Ze pljde o pilotni béh programu, bylo
navrzeno piedem vybrat zaméstnance pro roli mentora a celkové vytvofit ¢tyfi mentorské
pary. Pfed spuSténim programu se mentoii méli zucastni kurzu zaméteného na rozvoj
mentorskych dovednosti pro efektivni sdileni zkuSenosti s mentorovanym. Délka trvani
programu reverzniho mentoringu je navrzena na 8 mésicti. Dale byl vytvofen navrh na
manazerska Skoleni zaméfena na rozvoj mékkych dovednosti a mezigeneracni spolupraci na
pracovisti. V této souvislosti byly navrzeny dvé externi Skoleni a kazdého by se mélo

zucastnit 15 vedoucich pracovnikii a 10 mistrt.

Pro ptehledné vymezeni odpoveédnosti jednotlivych pracovnikii byla sestavena matice
odpovédnosti dle metody RACI. V rdmci ¢asové analyzy byla pomoci programu QM for
Windows stanovena nejkrat$i mozna doba trvani projektu, a to konkrétn€ 410 pracovnich
dnii. Casovy harmonogram zahrnuje viechny kli¢ové aktivity nezbytné k realizace projektu,
pfi¢emz zohlediiuje dobu potfebnou na vyhodnoceni programu reverzniho mentoringu.
Celkové néaklady na realizaci projektu bez rozpoctového omezeni jsou odhadnuty na
527 364 K¢ az 539 364 K¢, piicemz s rozpoc¢tovym omezenim jsou vycisleny na 182 930 K¢
az 194 930 Kc¢. Rizikova analyza identifikovala riziko snizeni finan¢nich prostfedkl
a nedostate¢ny pocet zajemcii o roli mentora jako dvé kli¢ova rizika s potencialné zasadnim
dopadem na projekt. Pro rizika s vysokou a stfedni hodnotou rizika byla navrzena opatieni

k jejich zmirnéni.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo analyzovat souCasny stav mezigenerac¢ni spoluprice na

pracovisti a na jeho zaklad€ navrhnout projekt, jehoz vystupy povedou k podpote této oblasti

ve vybrané organizaci.

V teoretické ¢asti byla provedena reSerSe dostupnych literarnich zdroji zaméfena na
specifika multigeneracnich tymt a jejich vedeni. Pro zpracovani teoretické ¢asti byly vyuzity
odborné publikace a ¢lanky. Ziskané poznatky poslouzily jako vychodisko pro formulaci

praktické ¢asti prace, kterd byla rozdélena na analytickou a projektovou ¢ast.

V analytické ¢asti byla tvodem kratce predstavena vybrana organizace, analyzovana
struktura zaméstnancti a vybrané personalni ukazatele. Soucasny piistup organizace
k mezigenerac¢ni spolupraci byl analyzovan pomoci informaci z personalniho utvaru,
internich materidlli, pozorovani pracovniho prostiedi, polostrukturovanych rozhovort se
zameéstnanci, feditelem spolecnosti a dotaznikového Setieni. Statisticky vyznamny vliv byl
nalezen v odliSném vnimani klimatu profesniho rozvoje mezi riznymi generacemi. Dale
bylo také zjisténo, ze mezi diivérou v nadfizen¢ho a mezigenera¢nim klimatem na pracovisti
existuje statisticky vyznamny vztah. Nicméné, omezeny pocet respondentti dotaznikového
Setfeni poukazuje na potfebu hlubsiho zkouméni této problematiky. Z provedené analyzy
mimo jiné vyplynulo, Ze vedeni cilené vytvaii vicegeneracni tymy, zajima se o problematiku
mezigeneracni spoluprace a podporuje rozvoj mezilidskych vztahli na pracovisti. Analyza
vSak zaroven poukdzala i na urcité nedostatky, zejména absenci jasné definovaného postupu
pro sdileni zkuSenosti mezi zaméstnanci a mezery ve vzdélavani vedoucich pracovnikil

v oblasti mékkych manazerskych dovednosti a mezigeneraéni spoluprace.

Teoretické poznatky a vystupy analytické ¢asti poslouzily jako podklad pro navrzeni
projektu na zefektivnéni mezigeneracni spoluprace mezi zaméstnanci. Vystupy projektu jsou
realizace programu reverzniho mentoringu a uskute¢néni manazerskych Skoleni zamétenych
na rozvoj mekkych dovednosti a mezigeneracni spolupraci na pracovisti. Jako soucast
projektu byla zpracovana matice odpovédnosti a provedena nakladova, Casova a rizikova
analyza. Casova analyza stanovila nejkrat$i dobu trvani projektu 410 pracovnich dni.
Celkové naklady na realizaci projektu bez rozpoctového omezeni byly odhadnuty na
527 364 K¢ az 539 364 K&, pticemz s rozpoctovym omezenim byly vycCisleny na 182 930 K¢
az 194 930 K¢&. Jako nejvyznamnéjsi rizika projektu byla identifikovana snizeni finan¢nich

prostiedkil na projekt a nedostatecny pocet zajemct o roli mentora.
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PRILOHA P II: UKAZKA ROZHOVORU S PERSONALISTKOU

Nize uvedend ukdzka predstavuje pouze ¢ast prepisu rozhovoru s personalni pracovnici.

Podporuje firma rizné formy mentoringu a vzéjemné uceni se mezi generacemi? Pokud
ano, jaké? ,,Ja si myslim, Ze mentoring u nds castecné funguje, ale nent nijak formalizovany.
Nejakeé sdilent zkusenosti mezi zaméstnanci, to funguje. Jestli tam néjak funguje generacni
aspekt, to uplné nevim. Vramci odborného technického skoleni maji kolegové
z konstrukcniho tymu za ukol pripravit si v urcitéem obdobi prednasku a predavat informace
ostatnim kolegum. ZkuSenejsi konstruktéri mohou predavat zkusenosti mladsim kolegiim.
Mladsi kolegové naopak to mohou pojmout tak, ze s nejakym tématem bojovali a vyresili ho

‘

napriklad timto zpiisobem, nebo mohou otevrit diskuzi na dané téma. Firma to podporuje.

S jakymi vyzvami se v ramci mezigeneracni spoluprace mezi zaméstnanci potykate?
. Jednak je to déelat véci jinak. Kdyz opravdu prijde mladsi novacek a chce menit zavedené
postupy, tak obcas ze strany téch, co jsou tady dlouho, tak se jim nechce délat veéci jinak.
Nekdy ten mladsi to ma slozitejsi vybudovat si respekt a postaveni. Ano, maji to ti mladsi
kolegové v tomto horsi. U starsich je to s technologiemi riizné - nékteri jsou otevieni
novinkam a ruznym zpiisobiim komunikace, ale jini ne. A ti to maji potom sloZitejsi, Ze nejsou
schopni v nécem drzet krok. Neékteri ani nechtéji. U nich zase prevladaji ty odborné
zkuSenosti a znalosti, které téem mladsim novackiim na zacatku chybi. Jde asi o to najit néjaky

«

balanc mezi tim novym a tim zabehnutym. ‘



PRILOHA P III: CHECK-LIST

Datum pozorovani: Cas pozorovani:

Jméno pozorovatele:

Odpoveéd’

Poznimka
Ano | NE

Otazka

Fyzické prostiedi

Je pracovni pozice pfizpusobena
potfebam zaméstnance?

UmoZzituje pracovni misto volbu mezi
sezenim a stanim?

Jsou pracovni Zidle riizné nastavitelné?

Jsou kancelare THP sdilené?

Je v budové k dispozici vytah?

Socialni prostiedi

Pracuji zaméstnanci riiznych vékovych
skupin spoleéné?

Je komunikace mezi zamé&stnanci
neformalni (tykani)?

Jsou na pracovisti mista pro pfestavky?

Jsou na pracovisti mista pro budovani
mezilidskych vztahii?

Jsou na pracovisti kuchynky?

Je v kuchyfice mikrovlnna trouba?

Je v misté pro pfestavky kavovar?

Je na pracovisti pozitivni atmosféra?

Technologie

Jak zaméstnanci interaguji s
technologiemi?

Jsou mobilni zafizeni integrovana do
pracovnich procest?

Jsou na pracovisti obrazovky pro
sledovani vykonnosti?

Jsou na pracovisti vyuzZivany obrazovky
s informacemi?




PRILOHA P IV: CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU I

Respondent | Pohlavi Vékova skupina Kategorie Délka zaméstnani
RO1 Muz Stfedni THP 7 let
R02 Muz Mladsi THP 2 roky
RO3 Zena Starsi THP 4 roky
RO4 Zena Stfedni THP 4 roky
R0O5 Muz Stredni THP 4 roky
R0O6 Muz Mladsi THP 1rok
R0O7 Muz Stredni THP X

R0O8 Muz Starsi THP 8 let
R09 Muz Stredni Ostatni Dlouho
R10 Muz Stredni Ostatni 17 let
R11 Muz Stfedni Ostatni 9 let
R12 Muz Stfedni Ostatni 7 let
R13 Muz Stredni Ostatni 18 let
R14 Zena Starsi Ostatni 10 let




PRILOHA P V: SEZNAM OTAZEK 1

Jak byste popsal/a sebe a svou roli ve firmé?

Jak byste popsal/a pracovni atmosféru ve firmé?

Pro¢ podle Véas zaméstnanci ve firm¢ zlistavaji?

Co na firm¢ ocenujete?

Co (pokud néco) by melo byt jinak?

Jak hodnotite soucasna opatieni na podporu udrzeni zaméstnancti ve firmé?
Jaka dalsi opatieni by podle Vas mohla pomoci zvysit stabilitu zaméstnancti ve firmé?
Jak hodnotite systém hodnoceni pracovniho vykonu?

Jak hodnotite systém odménovani a benefita?

Co z nabidky benefiti vyuzivate?

Chybi podle Vas néco v seznamu benefiti?

Jak hodnotite moznosti pro vzdélavani a rozvoj kariéry?

Jak hodnotite rozvoj manazerskych rezerv?

Jak byste aktualné charakterizoval/a mezigeneracni spolupraci na pracovisti? MiiZete uvést

hodnoceni na skale od 1-10.

Vnimate, ze mate odliSny pfistup k praci nez kolegové z jinych generaci? Pokud ano, jaky?
S jakymi konkrétnimi problémy se setkavate s kolegy z jinych generaci?

Vnimate rozdily v motivaci a hodnotdch mezi riiznymi generacemi? Pokud ano, jaké?

Jaké stereotypy a mylné predstavy existuji podle Vas o jiné generaci?

Co Vs nutnost spoluprace s lidmi z jinych generaci naucila?

Mate zkuSenost s mentoringem?

Mate zkuSenost s mentoringem napii¢ generacemi? Pokud ano, jako mentor nebo

mentorovana osoba?

Co muze utvar péce o ¢lovéka udélat, aby podpofil mezigeneracni spolupraci na pracovisti?



PRILOHA P VI: UKAZKA ROZHOVORU SE ZAMESTNANCEM

Nasledujici ukdzka zachycuje zkrdceny a anonymizovany piepis rozhovoru. Respondent €. 5
mezi jinymi odpovidal na otazku, jak by charakterizoval aktudlni mezigeneracni spolupraci
na pracovisti. Pro ukazku: , Vzhledem k tomu, Ze my obcas vyuzivame néjaké novéjsi
technologie, tak nékteri starsi skladnici nebo délnici s tim nejsou moc seznameni, spis jako
maji z toho trochu strach. Tam jde trochu videt ten rozdil, Ze ten mladsi se to mozna nauci
rychleji nebo to pochopi lip. Ale myslim si, Ze i kdyz jsme néco délali, tak ten vek nebyl
rozhodujici. At je clovek starsi nebo mladsi, kdyz je potreba, tak ta prace se udeéla. A i ta

¢

spoluprace by mela byt vzajemna.

Dale bylo naptiklad zkoumano, zda R05 vnima, Ze ma odlisny ptistup k praci nez
kolegové z jinych generaci. RO5 popisoval: ,, Trochu to vnimam, no. Nékterym vécem se
obcas divim, Ze jak to tak nékdo miize udélat. Pritom si rikam, Ze starsi by prece jen mél mit
vice zkusenosti a mél by k tomu pristupovat jinak. Na druhou stranu, kdyz jsme se snazili
zavadet spoustu novych véci, casto to prave ti starsi zameéstnanci moc nechadpali nebo to
nechteéli prijmout, protoze jsou zvykli na sviij styl prace. Ale casem sami zjistili, Ze to vlastné
bylo dobré a zZe se jim ted pracuje lépe. To prvotni je vidycky nejtezsi — hlavne u téch, kteri
Jsou ve firmé tieba uz deset let. Je to totiz reakce na néco novéeho a kazdy si rekne, zZe timto
zplisobem jsme to délali deset let a nebudeme to meénit. Clovek aby to mohl posunout nékam
dal, tak se musi hodné snazit, vymyslet a udélat to co nejefektivnéeji, aby se jim to deélalo

dobre.”

Na otazku, co Vas nutnost spoluprace naucila, R05 odpovéd€l: ,, Komunikace s druhym.
Clovek nemiize mluvit na kazdého stejné, v nékterém piipadech je nutné dany problém

vysveétlit jednomu uplné jinak nez tomu druhému. Je tam rozdil v té komunikaci.



PRILOHA P VII: CHARAKTERISTIKA RESPONDENTU II

A SEZNAM OTAZEK 11
Respondent Pohlavi VéEkova skupina Kategorie
R15 Zena Stredni THP
R16 Zena Stredni THP
R17 Muz Stredni THP
R18 Muz Starsi Ostatni
R19 Zena Zena Ostatni

Muizete mi popsat néjakou zkusenost, kdy jste citil ze strany vedouciho podporu?

Utvarti vedouci pracovnik cilené vicegeneracni tymy?

Ptizptisobuje vedouci komunikaci vékovym skupinam?

Jak vedouci pracovnik podporuje komunikaci mezi generacemi?

Co vedouci pracovnik déla k hlub§imu porozuméni mezi jednotlivymi generacemi?

Podle ¢eho poznate, Ze ta mezigeneracni spoluprace funguje?

Lisi se zptsob zadavani ukold podle generace?

Co Vam pfipada jako nejvétsi vyzva ve spolupréci s jinou generaci?

Jaky mate pocit ze spoluprace mezi jednotlivymi utvary? Co byste udélali jinak?

Kdyz mavnu kouzelnou hiillkou a spoluprace bude fungovat, podle ¢eho to poznate?




PRILOHA P VIII: STRUKTURA KODOVANI ROZHOVORU

VIII/1

Téma

Kategorie

Koéd

Firemni
kultura a
spokojenost
zameéstnancu

Atmosféra

Rodinna atmosféra

Tvotiva pracovni atmosféra

Hekticka atmosféra

Pozitivni atmosféra

Vysoké pracovni zatéz

Proménlivé pracovni atmosféra

Snaha o tymovou spolupréci

Dobry kolektiv

Nedokoncené ukoly

Rozdil mezi ivarem a firmou

Persondlni zmény

Co oceiuji

Firma je vidét

Firma je uzndvana

Pozitivni pfistup k lidem

Inovacni pfistup firmy

Jasné vedeni ze strany majitele

Piesah do budoucnosti

Benefity

Stabilita firmy

Pékné zazemi

Firma fe$i problémy

Stabilita firmy

Pécée 0 zaméstnance

Pékné zazemi

Uvolnéna atmosféra

Pozitivni pfistup k préci

Moznosti rozvoje

Prostor pro navrhy

Firemni hodnoty

Pracovni prostredi

Kariérni rust

Pratelsky ptistup

Co d¢lat jinak

Dodrzovat terminy

Byt vice proaktivni

Zménit prichodu zakézky firmou

Stabilizovat kolektiv

Zlepsit komunikaci mistrt

Akce pro vyrobu

Spoluprace mezi Gtvary




VIII/2

Téma

Kategorie

Koéd

Firemni
kultura a
spokojenost
zameéstnancu

Co d¢lat jinak

Vzdélavani celé firmy

Beze zmény

UdrZeni zaméstnancu

Benefity

Ptispévek na dojizdéni

Hodinova sazba

Stabilita firmy

Mzda

Vérnostni finanéni odména

Vedeni oteviené diskusi

Jak udrzet
zameéstnance

Zvyseni mzdy

Udrzet odmény i pii poklesu zakazek

Neznd odpovéd

Optimalizace vyrobnich procest

Ptani a potieby

CEO malo navstévuje vyrobu

Vedeni oteviené diskusi

Vedouci nasloucha

Systém
odménovani,
benefitu a
hodnoceni
zameéstnancu

Odmeénovani

Férové odménovani

Odménovani - spokojenost

Odménovani nezohlediiuje zkuSenosti

Rozdilné odménovéni pro stejné pozice

Odménovani pies€asli a prace navic

Slozity mzdovy vymér

Hodnoceni

Ro¢ni hodnoceni pracovniho vykonu

Informovanost o zménach

Nedostate¢né zpétna vazba

Zpé&tna vazba nadiizeného

Nejasnost osobniho ohodnoceni

Nedostatek informaci k hodnoceni vykonu

Benefity

Nespokojenost - cena obédil

Nevyuziva - jidelna

Nevyuziva - datart

Nevyuziva - fyzioterapie

Nevyuziva - jazykové kurzy

Nevyuziva - slevy do stavebnin

Vyuzivéa - datart

Vyuziva - zvyhodnény rodinny tarif

Vyuzivé - sleva na pobyt

Vyuzivé - fyzioterapie

Vyuzivé - jidelna

Vyuzivé - ptispévek na dopravu




VIII/3

Téma

Kategorie

Koéd

Systém
odménovani,
benefitu a
hodnoceni
zameéstnancu

Benefity

Vyuzivé - rybarské zavody

Vyuziva - vSe

Vyuziva - vzdélavani

Chyb¢jici benefit

Chybi - akce pro vyrobu

Chybi - ¢isté pracovni prostiedi

Chybi - individudlni jazykové kurzy

Chybi - karta MultiSport

Chybi - odménovani presCastt

Chybi - parkovaci mista

Chybi - poukaz na plavani

Chybi - poukaz na wellness

Chybi - sick days

Chybi - vice dovolené

Nechybi zadny benefit

Chybi - home-office

Vzdélani a
roZvoj
zaméstnancu

Vzdélavani

Podpora profesniho rozvoje

Chybi exkurze jinam

Moznost podéavat zlepSovaky

Proplacend externi Skoleni

Interni vzdélavani

Nevyuzitelnost Skoleni v praxi

Nedostatek Skoleni v oblasti spoluprace

Samostudium

Casova a finan¢ni naro¢nost skoleni

Rozvoj manazerskych

dovednosti

Absence rozvoje manazerskych schopnosti

Obecnd podpora rozvoje zaméstnancli

Planované $koleni manazeru

Mezigeneraéni
spoluprace

Spoluprace na
pracovisti

Mezigeneraéni spoluprace funguje

Mezigeneraéni spoluprice nefunguje vSude

Zalezi na lidech

vvvvvv

Stereotypy

Mladsi - méné pracoviti

Mladsi - nedostatek zkuSenosti

Starsi - neochota k novému

Star$i - neochota pouzivat technologie

Starsi - zkuSené;si




VIII/4

Téma

Kategorie

Koéd

Mezigeneraéni
spoluprace

Vyzvy pfi spolupraci
raznych generaci

Implicitni znalosti mlad$ich samoziejmosti

Mladsi - méné pracoviti

Nedorozuméni pii zpétné vazbé

Odlisné perspektivy

Odlisny pfistup k praci

Starsi - neochota k novému

Starsi - nizkd efektivita kvlili zastaralym postupiim

Star$i - pracovni deformace

Starsi - uzavienost vici protinazorim

V¢Ek neni pticinou neshod

Odlisny pfistup

Mladsi - pozitivni pfistup k technologiim

Mladsi - otevieni debaté

Mladsi - dlouhodobé feseni problému

Mladsi - hledaji nové feSeni

Mladsi - chtéji zlepSovat

Mladsi - nepracuji prescas

Mladsi - niz8i pracovni soustiedénost

Mladsi - pasivni ptistup

Mladsi - rychlejsi

Nelze generalizovat

Ptistup bez rozdilu

Star$i - iniciativa nad rdmec povinnosti

Stars$i - neochota adaptace na nové technologie

Starsi - neochota k novému

Starsi - zodpovédnéjsi

Star$i odolnéjsi vii€i stresovym situacim

Rozdilné hodnoty a
motivace

Mladsi - hodnota pracovni flexibilita

Mladsi - dulezity work life balance

Mladsi - hodnoty penize

Mladsi - hodnoty volny ¢as

Mladsi oteviené vyjadiuji nesouhlas

Nelze zobecnit

Star$i - hodnoty rodina

Starsi - stabilitu

starSi - zajem o praci

Star$i - zavazky




VIII/5

Téma

Kategorie

Koéd

Mezigeneraéni
spoluprace

Nutnost spoluprace

Pochopeni jinych thli pohledu

Uznani je dalezité

Prvni pohled klame

Byt zodpovédny

Trpélivosti

Zpomalit

Kazda generace mé pozitiva

Pochopeni jinych thla pohledu

Tolerance

Neustale se zlepSovat

Komunikace s druhym

Veék neni bariéra

Vzéjemna Ucta usnadiiuje spolupraci

Nepodléhat stresu

Mentoring

ZkuSenost s mentoringem

Podpora mezigeneracni spoluprace

ZkuSenost s mentoringem - podobny vék

ZkuSenost s mentoringem v jiné firmé

Obraceny mentoring

Zadna zkuSenost

Utvar - podpora

Mladsi - mezigeneraéni spoluprdce na projektech

Stiedni - proskoleni vedoucich

Mladsi - skupinové diskuse riznych generaci

Starsi - spolecné akce na dobrovolnosti

Starsi - teambuildingy zbyte¢né

Starsi - aktivni podpora propojeni generaci

Stiedni - firemni vecirek

Stiedni - spole¢né akce pro stejnou uroven

Stiedni - teambuildingy

Stiedni - vice spole¢nych akci

Stiedni - zavisi na individualni iniciativé

Utvaret vicegeneracni tymy

Role
vedouciho
pracovnika

Podpora ze strany
vedouciho

Uznani ptinosu prace

Podpora pfi feSeni problémi

Odmény za mimoiadné smény

Ptizptisobovani
komunikace

Kazdému vyhovuje néco jiného

Nepfizpiisobuje komunikaci

Ptizplisobuje komunikaci

Vicegeneracni tymy

Cilené vytvareni vicegeneracnich tymi




VIII/6

Téma

Kategorie

Koéd

Role
vedouciho
pracovnika

Podpora komunikace
mezi generacemi

Osv¢éta o generacich

Zajem o mezigeneracni vztahy

Dobré¢ vztahy v tymu

Zpisob zadavani
ukolt podle generace

Jednotné zadavani ukolu

Veétsi duvéra v zkuSené

Spoluprace
mezi Utvary

Mezitutvarova
spoluprace

Apel na spolupraci

Nedostatek spoluprace

Rozdilné ukoly

Vychazi spolu

Neshody mezi odd€lenimi

Rozdilné zajmy

Nedostatek komunikace

Uspésna spoluprace

Vice mezilidskych interakci

V¢Etsi pohoda a uvolnénost

Usmévavi zaméstnanci

Hotova produkce

Zadné problémy

Plynulost jednotlivych procest

Momentalné funguje

Posouvani véci dopiedu

Prace na problémech

Definovani problému

Nezbytnost spoluprace mezi Gtvary

Nase oddéleni funguje




PRILOHA P IX: SEZNAM OTAZEK III A UKAZKA ROZHOVORU
S REDITELEM SPOLECNOSTI

Jak byste aktudlné charakterizoval mezigeneracni spolupraci na pracovisti?

Vnimate, ze mate odliSny piistup k praci nez kolegové z jinych generaci?

S jakymi problémy se setkavate pii spolupraci s kolegy z jinych generaci?

Jak byste charakterizoval mladsi generaci?

Predstavte si, ze mavnu kouzelnou hiilkou a v§echno bude takové, jaké byste to chtél mit.

Jak by to vypadalo jinak tady ve firmé?
Ma firma z4jem investovat do této oblasti?

Jaky rozpocet jste ochotni vyclenit na tuto oblast?

Nize uvedend ukazka pfedstavuje pouze Cast pepisu rozhovoru s feditelem spolecnosti.
Jak byste aktudlné charakterizoval mezigeneracni spolupraci na pracovisti?

., Neni to urcite jednoduché. A myslim si, zZe lépe funguje mezigeneracni spoluprace ve
vyrobé nez mezi technickymi pracovniky. Také mladsi jsou zdatnéjsi v pouzivani modernich
technologii, pouzivaji jiny Zargon, a z toho obcas vznikaji nedorozuméni. Nejde jen o ta

‘

slova, ale taky o odlisny pristup k prdci.
Vnimate, ze mate odlisny piistup k praci nez kolegové z jinych generaci?
. Myslim si, Ze ano, ale nelze to generalizovat. Ja jsem tuto firmu zakladal
v osmadvaceti letech. My jsme to podnikani vanimali trochu jinak, $li jsme do toho naplno.
Objevovali jsme svety. Takze my jsme opravdu byli trochu jini. Vy ted’ tady mate tézsi najit

si svoji pozici. Hodné véci uZ funguje. Ale samozi'ejmé mdte zase jiné moznosti...



PRILOHA P X: KODY A KATEGORIE KODU SOUVISEJICI
S MEZIGENERACNI SPOLUPRACI

Miadsi - mezigeneraéni
spoluprace na projektech

Stredni - proskoleni
vedoucich

Miadsi - skupinové diskuse
riznych generaci

Starsi - spoleéné akce na
dobrovolnosti

Stari - teambuildingy
zhyteéné

Starsi - aktivni podpora
propojeni generaci

Stfedni - firemni veirek

Stiedni - spoleéné akce pro
stejnou Groveri

Stfedni - teambuilding
Stiredni - vice spoleénych akei

Stiedni - zavisi na
individudini iniciativé

Utvétet vicegeneraéni ty

Miadsi - pozitivni pfistup k
technologiim

Miadsi - otevieni debaté

Miadsi - dlouhodobé feseni
problému

Miad&i - hledaji nova fedeni
Miadsi - chtéji zlepSovat
Miadéi - nepracuji pfeséas

Miadsi - niZ&i pracovni
soustfedénost

Miad3i - pasivni pfistup
Miad3i - rychlejsi
Nelze generalizovat
Pfistup bez rozdilu

Starsi - iniciativa nad ramec
povinnosti

Starii - neochota adaptace na
nové technologie

Starsi - neochota k novému
Starsi - zodpovédné]si

Starsi odolInéjsi vaél
stresovym situacim

Implicitni znalosti mlad&ich
samozfejmosti

Miadsi - méné pracoviti

Nedorozuméni pil zpétné
vazbé \

Odligné perspektiv:
Starsi - neochota k novému

Starsi - nizka efektivita kvili
zastaralym postupim

Starai - pracovni deformace

Starsi - uzavienost vaei
protinazorim

Vék neni pfiéinou neshod

Utvar - podpora

Mezigeneraéni

spoluprace

Odligny pfistup

W Vyzvy pfl spoluprécl riznych
% generaci

Mezigenera&ni spoluprace

funguje

Mezigenera&ni spoluprace

nefunguje véude
Spolupréce ha pracovisti
Zalezi na lidech

Spoluprace se starsimi
slozitéjsi

Miadsi - méné pracoviti

Miad&i - nedostatek

zkusenosti
Stereotypy Stargi - neachota k novému

Starsi - neochota pouivat

technologie

Stargi - zkugenéjsi
Miadsi - hodnota pracovni
Miadsi - dilezity work life
balance
Miadsi - hodnota penize
Miadsi - hodnota volny &as
Miadsi oteviené vyjadiuji

é hodnoty a

Nelze zobecnit

Starsi - hodng

Starsi - stabilita

Pochopeni jinych Ghid
pohledu

Uznani je dilezité
Pruni pohled klame
Byt zodpovidny
Trpélivosti
Zpomalit

Kazda generace ma pozitiva

Mutnost spoluprace Pachopeni jinych Ghid

pohledu

Tolerance

Neustale se zlepSovat
Komunikace s druhym
Vék neni bariéra

Vzajemna Gcta usnadriuje
spolupraci

Nepodiéhat stresu
Zkugenost s mentoringem

Podpora mezigeneraéni
spoluprice
Mentoring Zkugenost s mentoringem -
podobny vék

Zku$enost s mentoringem v
jiné firmé

Obraceny mentoring Z4dnd zkugenost

Starsi - zdjem o praci
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PRILOHA P XI: SEZNAM OTAZEK DOTAZNIKOVEHO SETRENI

1. Potvrd’te  prosim, Ze  souhlasite s niZe uvedenymi  tvrzenimi:
a) Pfecetla jsem si vySe uvedené informace a dotaznikového Setfeni se i¢astnim dobrovolné.
b) Jsem si védom(a), Zze poskytnuté udaje budou pouzity pro védecké ucely pti zachovani

anonymity ucastnika.
2. NapiSte své poznavaci ¢islo nebo prezdivku.
3. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Muz
b) Zena
¢) Jiné/nechci sdélit
4. Jaka je vaSe vékova skupina?
a) 18-24 let
b) 25-34 let
c) 35-44 let
d) 45-54 let
e) Nad 55 let
f) Jiné/nechci sd¢lit
5. Jste na vedouci pozici?
a) Ano
b) Ne
c) Jiné/nechci sd¢lit
6. Pokud ne, jste technickohospodarsky pracovnik nebo pracovnik ve vyrobé?
a) THP

b) Vyroba
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7. Davéra v nadrizeného

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Mam plnou duvéru ve schopnosti
mého nadtizeného.

Muj nadfizeny se snazi byt
spravedlivy pfi jednani s ostatnimi.

Dokézu odhadnout, jak se muj
nadfizeny zachova.

Muj nadtizeny dodrzuje své sliby.

Muj nadfizeny se mnou oteviené
diskutuje o vécech, které jsou pro mé
dulezité.

Jsem piesvédceny/d, ze mij nadiizeny
odvadi dobrou praci.

Muj nadfizeny se snazi byt vzdy
napomocny, nemysli pouze na sebe.

8. Transformacni styl vedeni

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Pod vedenim mého nadfizen¢ho
nachazim ve své praci smysl a
naplnéni.

Muj nadfizeny mi poméha rozvijet mé
silné stranky.

Muj nadfizeny vénuje pozornost
individudlnim potfebam kazdého
Clena tymu.

Muj nadfizeny mi poméha divat se na
problémy z jiného uhlu.

Muj nadfizeny mi umoziluje fesit
problémy novymi zplsoby.

Muj nadfizeny vytvaii v tymu takové
prostiedi, v némz se citim dobfe.
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8. Transformacni styl vedeni

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Muj nadfizeny mi dokdze nastinit
ptitazlivé vize o projektech a cilech,
na kterych pracujeme.

Muj nadfizeny jasné€ ukazuje, ze véfi,
ze cile naseho tymu budou naplnény.

9. Generacni stereotypy

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Myslim si, Ze lidé pracuji 1épe s
kolegy stejného veku.

Preferuji pracovat s kolegy z mé
generace.

Kolegové z jinych generaci obvykle
mluvi o vécech, které mé nezajimayji.

Kolegové z jinych generaci obvykle
nemaji zdjem o pratele mimo svou
generaci.

Kolegové z jinych generaci si stézuji
vice nez kolegové v mém veku.

10. Mezigeneracni klima na
pracovisti

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Jsem rad(a) v kontaktu s kolegy z
jinych generaci.

Dokazu bez problému komunikovat s
kolegy z riznych generaci.

Prace s kolegy z riznych generaci
zlepsuje kvalitu mého profesniho
Zivota.

I kdyZ je nas tym slozen z lidi riznych
generaci, pracujeme jako tym.

I kdyZ je nas tym slozen z lidi riznych
generaci, pracujeme jaké tym
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5. Profesni klima rozvoje

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Ziskavani novych informaci o tom,
jak pracovat 1épe, je v nasi firmé
dilezité.

Pracovni ukoly podporuji osobni
roZvoj.

Uceni a rozvoj jsou v nasi firmé
ocenovany.

Pracovni tkoly zahrnuji uceni se
novym technikdm a postupiim pro
zlepSeni vykonu.

Neustalé vzdélavani se je pro uspech v

nasi firmé dulezité.

6. Autonomie

Silné
souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Silné
nesouhlasim

Mizu si svobodné vybrat pracovni
metody.

Mam kontrolu nad planovanim své
prace.

Mizu se sém rozhodnout, kdy
vykonam urcité pracovni ¢innosti.

Mam mozZnost ptizpusobit si své
pracovni cile.
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PRILOHA P XII: DESKRIPTIVNI STATISTIKA DOTAZNIKOVEHO
SETRENI

MQj
Miij nadrizeny se
Mam plnou v, Dokazu o mnou
duvéru ve nadrl%gm{ Se odhadnout, M,UJ , oteviené
. snazi byt . o nadrizeny ; .
schopnosti spraved|ivy jak se muj dodrzuje diskutuje o
mého pFi jednani s nadrizeny své sliby vécech,
nadrizeného. ostatnimi zachova. ) které jsou
) pro mé
dilezité.
Valid 42 42 42 42 42
Mean 1.381 1.619 1.714 1.595 1.548
Std.
Deviation 0.539 0.661 0.596 0.587 0.705
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 3.000 3.000 3.000 3.000 3.000
MUGj . .. MUQ;j
Jsem nadrizeny se Pod ve,:denlm M,UJ , nadrizeny
o, IR mého nadrizeny L
presvédceny(q), snazi byt v . - vénuje
Ze muj vzdy nadizencho m pozornost
nadrizeny napomocny nachazim ve pomaha individualnim
odvadi dobrou nemysli , Své praci rozvijet potfebam
raci ouze na smys| a mé silné kazdého
praci. P naplnéni. stranky. . ,
sebe. ¢lena tymu.
Valid 42 42 42 42 42
Mean 1.381 1.500 1.690 1.929 1.857
Std.
Deviation 0.492 0.634 0.643 0.838 0.843
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 2.000 3.000 3.000 4.000 3.000
Mu;j Miij MUj nadfizeny MQj
nadl\gilijem’/ nadrrTl12ieny nvi/c:\iiézfeiry mr;:s(:ll(naife naji':ﬁgny
TR eI ymogiove Pz e
problémy z problémy p';loésgg(iz v cilech, na na§e,ho tymu
jiného uhlu. novymi citim dobre. kterych budgu
zpusoby. pracujeme. naplnény.
Valid 42 42 42 42 42
Mean 1.667 1.690 1.786 1.786 1.548
Std.
Deviation 0.754 0.680 0.813 0.813 0.550
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 3.000 3.000 4.000 3.000 3.000
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Kolegové z

Myslim si, Kolegové z iinvch Kolegové z
ze lidé Preferuji jinych Jeanaci jinych
pracuji pracovat s generaci gobv Kle generaci si
lépe s kolegy z obvykle mluvi VYK€ stézuji vice
kolegy mé o vécech, ne(l;ngjfléiglj:m nez

’ Jimajt. generaci. ’
Valid 42 42 42 42 41
Mean 2.357 2.619 2.881 2.643 2.512
Std.
Deviation 0.821 0.697 0.670 0.879 0.898
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 4.000 4.000 4.000 4.000 4.000
Prace s -
Jsem Dokazu bez kolegy z Koleqové Inlzgytz,gﬁ
rad(a) v problému raznych viech generaci  sloSen 2 lidi
kontaktu komunikovat s generaci ; genet o
s kolegy z kolegy z zlepsuje Jsou na mem ruznych
S o 3, ) ; pracovisti generaci,
jinych ruznych kvalitu mého L. .
, , ; respektovani. pracujeme
generaci. generaci. profesniho : >
.. jako tym.
Zivota.
Valid 41 42 42 42 41
Mean 1.610 1.333 1.690 1.524 1.463
Std.
Deviation 0.666 0.477 0.604 0.552 0.636
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 3.000 2.000 3.000 3.000 3.000
Zhsé(\?\;/cahm . Pracovn[ mfohf Neustalé
informaci o Pr,acovnl Uceni a zahrnuji uceni vzdélavani
tom, jak ukoly rozvoj jsou v S€ novym se je pro
’ podporuji - technikam a g
pracovat ., nasi firmé o uspéch v
lépe, je v osobni ocenovany postupum pro nasi firmé
nadi firmé rozvoj. . zlgp§eni dalezité
dilezite. vykonu. '
Valid 42 42 41 42 42
Mean 1.738 1.810 2.024 1.762 1.643
Std.
Deviation 0.701 0.671 0.851 0.617 0.727
Minimum 1.000 1.000 1.000 1.000 1.000
Maximum 4.000 3.000 4.000 4.000 4.000
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