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ABSTRAKT

Diplomova prace se zaméfuje na téma age managementu ve vztahu k personalnimu fizeni
ve vybrané organizaci. Cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni projekty, které mohou
prispét ke zlepSeni aktudlniho stavu age managementu ve vztahu k personalnimu fizeni.
Teoreticka cast je vénovana literarni reSerSi zamétené na kliCcové pojmy v oblasti age
managementu, pracovni schopnosti a jednotlivé oblasti persondlniho fizeni, jako jsou
organizace prace, motivace a vzdélavani starSich zaméstnanct.. Praktickd cast vychazi
zrozhovoru s vedouci persondlniho oddé€leni, analyzy internich dokumentti a vysledki
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ve véku 50 a vice let zaméteného na jejich motivaci
k dal$imu vzdélavani. Na zaklad¢ téchto zjiSténi byly formulovany CEtyfi ndvrhy projektd,
které se soustiedi na oblasti vzdélavani, posileni mezigeneracni spoluprace, zlepSeni
pracovnich podminek a podpory vnitini motivace. Tyto navrhy byly doplnény o ¢asovou,
nakladovou a rizikovou analyzu a mohou slouzit jako vychodisko pro dalsi rozvoj age

managementu v organizaci.

Klicova slova: age management, pracovni schopnost, motivace, vzdélavani, organizace

prace

ABSTRACT

The thesis is focused on the topic of age management in relation to personnel management
in a selected organization. The aim of the thesis is to propose specific projects that can
improve the current state of age management in relation to personnel management. The
theoretical part is devoted to a literature search focusing on key concepts in the field of age
management, work ability and particular areas of personnel management such as work
organization, motivation and training of older employees. The practical part is based on an
interview with the head of the HR department, an analysis of internal documents and the
results of a questionnaire survey among employees aged 50 and over focused on their
motivation for further training. Based on these findings, four project proposals were
formulated, focusing on the areas of training, strengthening intergenerational cooperation,
improving working conditions and promoting internal motivation. These proposals were
complemented by time, cost and risk analysis and can serve as a starting point for further

development of age management in the organization.

Keywords: age management, work ability, motivation, training, work organisation
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UvVOD

Demografické zmény a starnuti populace piinaseji stale vétsi vyzvy v oblasti fizeni lidskych
zdrojti. Rostouci podil starSich zaméstnanct ve firemnich kulturach vyzaduje novy ptistup
k fizeni pracovni sily, ktery bude zohlednovat vék, pracovni schopnosti a individualni
potieby zaméstnanct v rtiznych zivotnich fazich. Age management se proto stava dilezitou
soucasti moderniho personalniho fizeni, jehoz cilem je nejen udrzet pracovni schopnost

zameéstnancy, ale také vyuzit potencial a zkusSenosti starSich pracovnikd.

Diplomova prace je zamétena na navrh projektu na zlepSeni age managementu ve vztahu k
personalnimu fizeni ve vybrané organizaci, ktera patii mezi predni vyrobce plastovych obala
uréenych pro potravindisky i nepotravinaisky primysl. Age management je v organizaci
vniman jako dilezity prvek persondlniho fizeni, pfesto vSak existuji oblasti, které je vhodné

dale rozvijet.

V teoretické cCasti je zpracovana literarni reSerSe zaméfena na pojmy tykajici se age
managementu, pracovni schopnosti a jednotlivé oblasti personalniho fizeni, které s timto
tématem souvisi — organizace prace, motivace a vzdélavani starSich zaméstnancti. Informace

ziskané pti zpracovani teoretické ¢asti jsou nasledné vyuzity k vypracovani praktické ¢asti.

Analyticka Cast se zaméfuje na analyzu soucasn¢ho stavu age managementu ve vztahu
k personalnimu fizeni ve vybrané organizaci. Nejprve je pfedstavena samotnd organizace,
jeji ¢innost a struktura pracovni sily. Nasleduje rozhovor s vedouci personédlniho
oddéleni a dotaznikové Setfeni zaméfené na motivaci k dalSimu vzdélavani zaméstnancti
50+. Tyto metody pomohou odhalit nejen aktudlni pfistup organizace k fizeni v€kové
rozmanitosti, ale i postoje, potfeby a motivace samotnych zaméstnanct. Veskeré informace

ziskané z této analyzy jsou nasledné pouZity k vypracovani projektové ¢asti.

V projektové Casti jsou vytvoreny Ctyfi navrhy projekti, které by mély piispét ke zlepSeni
pracovniho prostfedi, motivace a podpory zaméstnanct této vékové skupiny. Navrhy reaguji
na nedostatky v oblasti age managementu ve vztahu k personalnimu fizeni, které byly
zjiStény v analytické ¢asti. Kazdy z projektl je podrobné rozpracovan a doplnén ¢asovou,

nakladovou a rizikovou analyzou.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je navrhnout konkrétni projekty, které mohou piispét ke
zlepseni age managementu ve vztahu k personalnimu fizeni ve vybrané organizaci.
Informace potifebné k posouzeni soucasného stavu jsou ziskdny z internich dokumentt
spolecnosti, rozhovoru s vedouci persondlniho oddé€leni, z firemnich webovych stranek

a prostfednictvim dotaznikového Setteni.

Cilem teoretické Casti je zpracovani literarni reSerSe zaméfené na problematiku age
managementu, pracovni schopnosti, vztahu age managementu k personalnimu fizeni,
motivaci, organizaci prace a vzdélavani s ohledem na starsi zaméstnance. Teoreticka Cast je

vypracovana za pomoci zahrani¢nich, tuzemskych a internetovych zdroju.

Cilem analytické c¢asti je zmapovani soucasného stavu age managementu ve vztahu
k persondlnimu fizeni ve vybrané organizaci. K vypracovani analytické casti je pouzita
analyza internich dokumentli, rozhovor s vedouci persondlniho oddéleni a dotaznikové

Setfeni zaméfené na motivaci ke vzdélavani zaméstnancu ve véku 50 a vice let.

Projektova ¢ast diplomové prace ma za cil na zdklad€ poznatkl ziskanych z analytické ¢asti
navrhnout konkrétni projekty, které reaguji na zjiSténé potfeby a moznosti organizace.
Za ucelem posouzeni jejich realizovatelnosti a pfinosu jsou projekty podrobeny casove,

nakladové a rizikové analyze.
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1 AGE MANAGEMENT

Age management lze chéapat jako pfistup k fizeni lidskych zdrojt, ktery bere v tivahu vék
vSech zaméstnancii. Tato definice se d4 dale rozsifit o zohlednéni nejen veéku, ale také
schopnosti a potencidlu pracovnikti. Zékladnim principem age managementu je zajiSténi
rovného piistupu bez ohledu na vék, aby kazdy mohl naplno rozvinout sviij potencial. Ackoli
je tento pojem ¢asto spojovan se star§imi zamestnanci, neni to uplné ptesné, protoze opatieni

v ramci age managementu se vztahuji na vSechny vékové skupiny. (Horvathova, 2016)

Dle Urbancové (2023) je age management predevsim nastrojem k efektivnimu
zvladani disledkt demografickych zmén ve spolecnosti a k prodlouzeni aktivniho véku
populace. Jeho hlavnim cilem je podpora komplexniho pfistupu k feSeni demografickych
vyzev, které se neprojevuji piiznivé ve viech ekonomickych sektorech, a to nejen v Ceské

republice.

Mathis a spol. (2016) tvrdi, ze se vétSina vyspélych zemi potyka s demografickym
starnutim populace. Tento trend ptinasi fadu vyzev, zejména pro podniky, které se musi
vypotadat s odchodem zkuSenych pracovnikii do dichodu a obtiZemi spojenymi s jejich
nahrazovanim. Zaroven se vSak stale vice starSich lidi rozhoduje setrvat v zaméstnani 1 po
dosazeni bézného dichodového veku. Divodem je prodluzujici se délka zivota, zlepSujici
se zdravotni stav a v n¢kterych ptipadech také finan¢ni nejistota zptisobend nedostatecnymi

usporami.

1.1 Urovné age managementu

Koncept age managementu 1ze rozdélit do tif Grovni: spole¢ensko-politické, organiza¢ni
a individualni. Kazda z téchto Grovni predstavuje strategii ¢i postup zaméfeny na dosaZeni

ptinost pro konkrétni cilovou skupinu.

o Uroveii spolefensko-politicka — strategie na této trovni jsou vytvafeny statnimi
vladami a zamétuji se na témata aktivniho starnuti, zlepSeni kvality Zivota a zdravi,
stejné jako na snizovani nakladi na diichody, zdravotni a socialni pééi. V Ceské
republice napiiklad existuje Narodni program piipravy na starnuti, ktery se vénuje
otazkam dichodové reformy, socidlnim dopadiim a ptredchdzeni mezigeneraénimu
napéti na pracoviStich. Podporuje se inkluze a rovné piilezitosti pro starsi

pracovniky, aby se zabranilo diskriminaci a nerovnostem.
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e Uroveli organizaéni — na organizaéni Girovni jsou strategie navrhovany pro celé
firmy nebo organizace a zamétuji se na udrzovani dovednosti, stabilizaci pracovni
sily, predavani znalosti, efektivni fizeni lidskych zdrojt a tipravy v organizaci prace
nebo pracovni doby. Zaméstnavatelé jsou nuceni reagovat na zmény na trhu préce,
technologicky pokrok a demografické vyzvy, jako jsou fluktuace zaméstnancti nebo
piredCasné odchody do dichodu. Kromé¢ toho je dulezit¢é sledovat zmény
ve znalostech, schopnostech a zkusenostech pracovnikl. Organizace prace se musi

prizplsobovat potfebam zaméstnanci, které se v prubéhu jejich zivota méni.

o Uroveii jednotlivee — strategie na této Girovni se zaméfuji na jednotlivé zaméstnance,
pricemz tesi jejich pracovni schopnosti, zdravotni stav, kvalitu zivota, socidlni
vztahy a pfinos starSich pracovnikl pro organizaci. Neni jednoznac¢né stanoveno, od
jakého veku zacinaji byt zaméstnanci povazovani za rizikové, protoZe to zavisi na
konkrétnim ¢lovéku a typu vykonavané prace. VEk je pouze dCislo, akazdy
zaméstnanec by mél individudlné posoudit, zda jiz pocituje pokles schopnosti
vykondvat praci nebo zhorSeni zdravotniho stavu, coz mize byt z pohledu
nadfizeného obtizné€ rozpoznatelné. Odpovédnost za zlepSeni kvality zivota a osobni
pohody by proto nem¢la lezet pouze na zaméstnavateli, ale primarné na samotnych

jednotliveich. (Urbancova, 2023; Orangeacademy, ©2020)

1.2 Vyznam age managementu pro organizaci

Jak uvadi Novotny a kol. (2015), koncept age managementu na Urovni organizace se
zaméfuje na rozvoj a udrzeni lidského potencidlu pro zajisténi vyS$8i vykonnosti,
pfizpisobeni zaméstnancli potfebam firmy a zvySeni produktivity prace. Zasadni roli
v tomto procesu hraji personalisté a specialisté na fizeni lidskych zdrojti, protoze zavadéni

S

opatteni k dosazeni téchto cill se vyrazné odrazi v oblasti personalni prace.

Rizeni lidskych zdrojt je ovlivnéno zménami na trhu prace, spoledenskym vyvojem
a demografickymi trendy. Pro organizace jsou v soucasnosti klicovymi tématy stiet riznych
generaci na trhu prace a aplikace age managementu. Demografické zmény piinaseji zasadni
vyzvy zejména pro malé a sttedni podniky, které Celi konkuren¢ni nevyhodé¢ vii¢i velkym
firmadm. Aby si dokazaly udrZet zaméstnance, museji vyvinout mnohem vétSi Usili.

(Urbancova, 2017)
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1.3 Implementace age managementu v organizacich

Implementace age managementu vyzaduje pfizplsobeni se prodluzujicimu pracovnimu
zivotu, coz ovliviiuje jak zameéstnavatele, tak zaméstnance. KliCové jsou zmeény
v mezigeneracni spolupraci, organiza¢ni kultufe a klimatu. Diraz by mél byt kladen na
neustalé vzdélavani mladsich i starSich zaméstnancti, coz zaroven pfinasi zvysSené financni
naklady spojené s vytvafenim novych pracovnich mist. Vzristajici interakce mezi
generacemi vyzaduje nastaveni vzdélavacich procestt podporujicich sdileni znalosti
a zkusenosti. Tento pristup nejen podporuje rozvoj spolecenské odpovédnosti organizaci, ale
také ptispiva k prekonani negativnich stereotypti vici star§im pracovnikiim prostrednictvim

porozuméni generacni rozmanitosti. (Urbancova, 2023)

Pro zavedeni age managementu na pracovisti je klicovd podpora a rozhodnuti
vrcholového managementu, protoze praveé vedeni firmy zasadné ovliviiuje firemni kulturu.
Bez jejich aktivni ucasti jsou podobna opatieni zpravidla neuspésna. Prohlaseni vedeni
¢1 zavazek mohou podpofit zapojeni zaméstnancl na vSech tirovnich organizace. S ohledem
na ménici se vékové sloZeni pracovni sily je dilleZité vytvafet firemni kulturu pfijatelnou pro
vSechny generace. Tato kultura by méla stavét na silnych strankach rtznych vékovych
skupin a podporovat vzajemnou spolupréci jako kli¢ovou hodnotu organizace. (Storova,

2015)

Uspéch age managementu je primarné zavisly na Siroce zaméfenych opatienich, ktera
podporuji synergii zajma na vSech urovnich. Tato komplexni feSeni vychdzeji z ramce
narodni politiky, pficemz zohlednuji specifika organizace a charakter jeji pracovni sily. Pfi
zavadéni age managementu v ramci organizace hraje klicovou roli osm zakladnich piliit,

které tuto problematiku podporuji. Mezi zékladni pilife patii:
e Znalost problematiky véku
e Vstiicny postoj viuci veku
e Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
e Kvalitni a funkéni vé€kova strategie
e Dobra pracovni schopnost
e Vysoka uroven kompetenci

e Dobra organizace prace a pracovni prostredi
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e Spokojeny zivot (Horvathova, 2016)

1.3.1 Plan aspéSné aplikace opati‘eni Age managementu

Zakladnim krokem pfi uplatiiovani principti age managementu je shromazdéni relevantnich
informaci za i€¢elem urceni prioritnich oblasti vyzadujicich pozornost. Tyto oblasti zahrnuji
predevsim firemni kulturu, personalni procesy a iniciativy podporujici pracovni schopnost.
Pro tuto analyzu mtize byt vyuzit vstupni audit age managementu, ktery se zaméiuje na
klicové pilitfe tohoto ptistupu. Dalsim krokem je realizace vzdélavacich programt uréenych
jak pro manazery na viech arovnich, tak pro zamé&stnance. Skoleni manaZert je zasadni pro
pochopeni procesii souvisejicich se starnutim a specifik jednotlivych vékovych skupin, coz
napomaha eliminovat vékové stereotypy. Vzdélavani zaméstnancii by mélo zahrnovat
aktivity podporujici rizné aspekty pracovni schopnosti a mélo by byt zaméfeno na vSechny
generace pracovniki. Tteti krok zahrnuje zjistovani stavu pracovni schopnosti zaméstnanci,
na jehoz zakladé¢ jsou navrzena odpovidajici opatfeni. Nasleduje ¢tvrty krok, ktery spociva
v realizaci konkrétnich opatfeni age managementu. Tyto kroky vychdzeji z doporuceni
vstupniho auditu a zjisténych problémovych oblasti, na kter¢ je tfeba se zaméfit. Poslednim
krokem je pravidelné monitorovani zavedenych opatteni, které¢ je kliCové pro jejich
uspé&$nou implementaci. Je dilezité si uvédomit, Ze vyvoj a realizace opatfeni zamétenych
na podporu starnoucich zaméstnancii je proces dlouhodoby a vyzaduje prubézné usili.

(Storova, 2015)

Po Gspésném implementovani age managementu v organizaci je doporu¢eno po néjaké
dobé& provést vyhodnoceni jeho efektivity. K tomu lze vyuZit podplrné otazky, které
pomahaji vyhodnotit, jak dobfe jsou jednotlivé pilife age managementu v organizaci
implementovany. Kromé toho existuje i dal$i nastroj pro méteni v oblasti age managementu,
znamy jako hodnoceni celoZivotni zamé&stnatelnosti. Tento nastroj umoZiuje organizacim
mefit, analyzovat a sledovat kliCové procesy v oblasti rozvoje lidskych zdrojii, které
souviseji s age managementem. Pomoci tohoto néstroje je mozné vyhodnotit soucasné
nastavené interni procesy, pracovni prostiedi, pfistup k zaméstnanciim, a to vcetné€ naboru,
vybéru, vzdélavani, rozvoje, benefitl, pracovnich podminek a ptipravy na zmény ve vykonu

préce, pozici nebo odchod do diichodu. (Horvathova, 2016)
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2 PRACOVNI SCHOPNOST

Horvathova (2016, s. 206) definuje pracovni schopnost jako ,,univerzadlnéjsi koncept, ktery
nezahrnuje jen zdravotni stav, ale také otazky spojené s kompetencemi, hodnotami a postoji
pracovnika, podminkami na pracovisti a dalsimi vlivy, které nas kazdodenné nebo neprimo
ovliviji.

Pracovni schopnost Ize definovat jako kapacitu jedince zvladat pozadavky spojené
s vykonavanou praci v konkrétnim ¢asovém obdobi. Vyvoj jeho funkéni zplsobilosti je
nezbytné hodnotit v souvislosti s t€émito naroky. Vzhledem k tomu, Ze jak zaméstnanec, tak
povaha jeho pracovnich ukoli se mohou v pritbéhu ¢asu ménit, je dilezité, aby byly pracovni

podminky pfizpisobeny s ohledem na vék, proces stdrnuti a zdravotni stav dané osoby.

(digikouc.cz, ©2022)

2.1 Koncept pracovni schopnosti

Zameéstnanost v pritbéhu prodluzujiciho se pracovniho Zivota zavisi nejen na dobrém zdravi,
ale také na dalSich faktorech, jako je schopnost adaptace a uceni, které umoznuji reagovat
na meénici se pozadavky. Dulezité jsou rovnéz hodnoty, postoje, pracovni motivace,
spokojenost s praci a podminky na pracovisti. Kli¢ovym prvkem, zejména u starnoucich
zamé&stnancl, je koncept pracovni pohody. Tyto aspekty spolecné definuji pracovni

schopnost, kterd je zndzornéna v modelu domu pracovni schopnosti. (digikouc.cz, ©2022)

Jednotliva patra tohoto domu jsou vzajemné propojena schodistém, coz znamena, Ze
jakékoli zména v jednom patie mize mit dopad na ostatni a ovlivnit tak celkovou pracovni
schopnost. Vyznamnou ulohu zde hraje propojeni s tfetim patrem, a to nejen na urovni
pracovniho prostiedi, ale také v ramci interakce s okolim, zejména v otdzkach slad’ovéani

pracovniho a rodinného Zivota. (Storova, 2015)

Podle modelu domu pracovni schopnosti by opatfeni na pracoviSti zaméfena na
podporu pracovni zplisobilosti méla zahrnovat vSechny ¢tyti irovné tohoto modelu. Zatimco
zamgstnanci nesou vétsi odpoveédnost za své zdravi a rozvoj kompetenci, zaméstnavatel
odpovida zejména za organizaci prace a vytvareni vhodnych pracovnich podminek. Zasadni
roli v tomto procesu hraje zdravotni péce a zajisténi bezpecnosti na pracovisti. (Horvathova,

2016)
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Spoletnost Demograficka Vzdélavaci ProdluZovani pracovniho
struktura systém Zivota

u

Pracovnischopnostavék

Styl vedeni,
pracoviité
a pracovni podminky
Socidlni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obrazek 1 Dtm pracovni schopnosti

(zdroj: www.agemanagement.cz)

Podpora pracovni schopnosti:

Prvni patro se zaméfuje na podporu zdravi a funkéni kapacity, které tvofi zaklad
pracovni schopnosti. Zaméstnanci by si méli uvédomit, ze péce o vlastni zdravi je
pfedev§im jejich odpovédnosti. To zahrnuje zdravy Zivotni styl, sebevzdélavani

a prubézny osobni rozvoj.

Druhé patro se orientuje na rozvoj kompetenci pottebnych pro zvladani rostoucich
pracovnich narokd, véetné adaptace na nové technologie a pozadavky globalizace.
Organizace by mély zaméstnance motivovat k tomu, aby aktivné rozvijeli své

schopnosti ve prospéch firmy.

Treti patro klade diraz na podporu spolecnych hodnot, postojii a motivace
s ohledem na riizné v€kové skupiny na pracovisti. Hlavnim cilem je vytvofit
podminky pro pracovni pohodu, kterd zahrnuje kvalitni pracovni prostiedi,

kolektivni vztahy a rovnovahu mezi pracovnim a rodinnym Zivotem.
Ctvrté patro je zaméfeno na zajiSténi souladu mezi pracovnim prostiedim
a pozadavky na bezpecnost prace, coz je nezbytné pro vytvoieni optimalnich

podminek na pracovisti. (Storové, 2015)
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2.2 Méreni pracovni schopnosti

Pracovni schopnost je mozné hodnotit pomoci specifickych nastroji. Jednim z nich je Index
pracovni schopnosti (WAI), ktery se celosvétové vyuziva k posouzeni aktudlniho vztahu
mezi naroky prace a individudlnimi schopnostmi zaméstnance. Vysledek hodnoceni je
vyjadien Cislem v rozmezi 7 az 49 bodu, pficemz vyssi skore znaci lepsi stabilitu pracovni

schopnosti. (digikouc.cz, ©2022)

Tento néstroj ma podobu subjektivniho dotazniku, ktery obsahuje sedm rtiznych
oblasti. Na rozdil od béznych dotaznikli se WAI vyznacuje rozmanitou strukturou, zahrnujici
faktory tykajici se nejen samotného pracovnika, ale také jeho zdravotnich, fyzickych
a duSevnich schopnosti zvladat pracovni pozadavky. Dotaznik Ize vyuZit jak k hodnoceni
jednotlived, tak i1 skupin. Vzhledem k charakteru zkoumanych oblasti je vSak dilezité, aby
byl vyhodnocovan ve spolupraci s 1ékafem, pfi¢emz je nezbytné zajistit piisnou ochranu

osobnich udaji respondentd. (Storova, 2015)

Rozdéleni jednotlivych kategorii hodnot WALI:
e Kategorie pracovni schopnosti nizka (7-27) — cilem je navrhnout a realizovat
konkrétni opatieni pfizplisobend individualnim potiebam, kterd povedou ke zlepSeni

pracovni schopnosti alespoil na primérnou uroven.

e Kategorie pracovni schopnosti primérna (28-36) — cilem je pfijmout opatfeni

smétujici ke zlepSeni pracovni schopnosti, aby se dosédhlo irovné ,,dobra*.

e Kategorie pracovni schopnosti dobra (37-43) — cilem je zaméfit se na posileni
nejslabsich prvkll pracovni schopnosti, aby bylo mozné zajistit jeji stabilitu

v dlouhodobém horizontu.

e Kategorie pracovni schopnosti vynikajici (44-49) — cilem je poskytovat
zaméstnancim informace o faktorech, které mohou pftispét k dalSimu rozvoji jejich

pracovni schopnosti, nebo ji naopak negativné ovlivnit. (digikouc.cz, ©2022)

Maximalni pocet bodl, kterého lze dosdhnout, je 50, coz pfedstavuje optimalni
pracovni schopnost, zatimco minimalni pocet bodi je 7, coz znaci velmi nizkou pracovni
zpusobilost. Nizka pracovni schopnost nastava tehdy, kdyz pracovni naroky nejsou
v rovnovaze s moznostmi pracovnika, coz mize byt zptisobeno nevyhovujicimi pracovnimi
podminkami, omezenimi na strané¢ zaméstnance, piipadné kombinaci obou faktort.

Vysledna hodnota se néasledné porovnava s referencni hodnotou, kterd odpovida priméru
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pracovni zpusobilosti u muzi nebo Zen stejného v€ku a vykonavajicich shodny typ
zaméstnani. Vyzkumy prokazaly, ze index pracovni schopnosti je schopen ptredpovédét
piedCasny odchod do diichodu z diivodu ztraty zpusobilosti i celkovou kvalitu zivota. Navic
pracovni schopnost izce souvisi s mirou nemocnosti a urovni produktivity. Vyznamnou roli
v ovliviiovani pracovni schopnosti pfitom sehravaji manazeti a vedouci pracovnici.

(Horvathov4, 2016)
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3 VZTAH AGE MANAGEMENTU K PERSONALNIMU RiZENI

Personalni fizeni 1ze charakterizovat jako proces fizeni a rozhodovani, jehoz cile vychazeji
z firemni a personalni strategie. Firemni strategie urcuje dlouhodoby smér, kterym se firma
ubira, aby dosahla stanovenych cilti. Persondlni strategie pak tuto firemni strategii
specifikuje v oblasti socidlniho subsystému a soucasné prispiva k jejimu ptizpiisobovani

¢i rozvoji. (Bartak, 2023)

Zakladnim principem personalniho fizeni je pfesvédceni, Ze spravny vybér, zaskoleni,
organizace a efektivni motivace zaméstnanci hraji klicovou roli v zajisténi uspéchu a trvalé

prosperity spole¢nosti. (Paliskova, 2021)

Dle Bartaka (2023, s. 133) je ,,posldanim personalniho rizeni zajistit, aby organizace

‘

byla schopna prostrednictvim spravnych lidi na spravnem misté uspésné plnit své cile.
Jednim z klicovych ukolt persondlniho fizeni je vytvafreni takového pracovniho
prostiedi a podminek, které umoznuji efektivni vyuziti schopnosti zaméstnancii a naplnéni
jejich potencialu, a to jak ve prospéch firmy, tak i k osobnimu rozvoji jednotliveii. Dal§im
dillezitym aspektem je kontinudlni zvySovani vykonnosti organizace i jejich zaméstnanct
prostfednictvim personalnich procest, které tento rozvoj aktivné podporuji. (Muzik, 2017)

3.1 Funkce personalniho Fizeni a jeho role v organizaci

Personalni fizeni vyuZiva k plnéni svych ukoll nasledujici funkce, které na sebe vzajemné

navazuji:
e planovani,
e organizaci,
e motivaci,

e regulaci,

kontrolu.

Uspé&snost téchto aktivit, zamé&fenych na dal§i vzdélavani, rozvoj, vyuziti talenti
a personalnich rezerv ¢i zlepSeni pracovnich podminek, je posuzovana podle navratnosti
investovanych prostfedkli. VSechny tyto ¢innosti jsou odvozeny z firemni strategie,
detailnéji popsany v personalni strategii a zaméstnancim prezentovany prostiednictvim

personalni politiky. Jejich hlavnim cilem je zajiSténi konkurenceschopnosti organizace
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prostfednictvim soustavné péce o rozvoj schopnosti zaméstnanct. Kli¢ovym predpokladem
je schopnost organizace uznat a ocenit pfinos angazovanych pracovnikii k ristu produktivity

a ke zlepSeni jejiho postaveni na trhu. (Bartak, 2023)

3.2 Age management jako soucast personalniho Fizeni

Rizeni vékové struktury je nedilnou soudasti fizeni lidskych zdroju, které reflektuje potieby
starnouci pracovni sily. Aktivni pfistup v této oblasti pfinasi vyhody jak zaméstnanciim, tak
organizacim. Mezi hlavni benefity patii vys$Si motivace, vEtsi pracovni spokojenost, lepsi
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, vys$si vykonnost napti¢ vékovymi skupinami
a udrzeni zameéstnatelnosti po celou pracovni kariéru. Z pohledu organizaci fizeni vékové
struktury umoziuje efektivnéjsi planovani pracovnich sil, predvidani potfebnych kvalifikaci,
prevenci ztraty odbornikii a snizeni fluktuace. Firmy mohou analyzovat vékové sloZeni
zaméstnancl pomoci strukturalnich analyz a profilovani vékové struktury. Cilem téchto
analyz je zhodnoceni aktualni situace a nastaveni vhodnych opatfeni pro budouci fizeni

lidskych zdroju. (eguides.osha.europa.eu, ©2024)
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4 ORGANIZACE PRACE S OHLEDEM NA AGE MANAGEMENT

Kapitola se zamétuje na oblast organizace prace z pohledu age managementu. S ohledem na
potifeby zaméstnancii ve vyssim veku jsou zde feSeny moznosti upravy délky a rozvrzeni
pracovni doby, zavedeni flexibilnich pracovnich rezimi, Uprava pracovniho prostredi

a zajisténi bezpecnosti prace.

4.1 Délka a rozvrZeni pracovni doby

Pracovni doba urcuje nejen dobu, po kterou je zaméstnanec k dispozici pro praci, ale také
ovliviiuje jeho volny ¢as, Zivotni styl a celkovou Zivotni uroveit. M4 dopad na uspokojovani
osobnich potieb, zdravi i regeneraci pracovnich schopnosti. Vzhledem k moznému stfetu
zajmu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem v otdzkach délky a rozvrzeni pracovni doby

jsou tyto aspekty pravné regulovany. (Koubek, 2018)

Délka pracovni doby je zdkonem stanovena v hodinich za tyden, pficemz tyden
je definovan jako sedm po sob¢ jdoucich kalendainich dni. Zaméstnavatel je povinen
piidélovat zaméstnanci praci podle pracovni smlouvy v rdmci stanovené tydenni pracovni

doby nebo kratSiho pracovniho uvazku. Standardni tydenni pracovni doba €ini:
e 40 hodin pro jednosménny provoz,
e 38,75 hodiny pro dvousménny rezim,

e 37,5 hodiny pro zaméstnance pracujici v podzemi, pifi tézbé&, v diilni vystavbé nebo

v nepretrzitém a vicesménném provozu. (Sikyt, 2016)

Tato doba je povazovana za Cistou pracovni dobu, protoze nezahrnuje prestavky na
jidlo a odpoc€inek. Zaméstnavatel mize se zaméstnancem sjednat 1 krat§i pracovni dobu,
napiiklad 20 hodin tydné, pficemz zaméstnanec pracuje pouze v rozsahu dohodnutého
uvazku. O rozvrzeni pracovni doby rozhoduje zaméstnavatel, ktery urcuje zacatky a konce
smén. Sména predstavuje ¢ast tydenni pracovni doby bez ptesCasovych hodin, kterou
zaméstnanec musi odpracovat podle predem stanoveného planu. Obvykle se pracovni doba
rozvrhuje do pétidenniho pracovniho tydne, pficemz délka jedné smény nesmi prekrocit

12 hodin. (Sikyt, 2016)

4.2 Flexibilni pracovni rezim

Tento typ pracovniho uspofaddani umoziuje zaméstnanctim vétsi flexibilitu v tom, kdy, kde

a jak dlouho pracuji. Moznost flexibilni pracovni doby miize pomoci snizit absenci, usnadnit
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zaméstnanciim zvladani zdravotnich problému a pozitivné ovlivnit jejich dusevni pohodu
a uroven stresu. Zaroven se stava atraktivnim benefitem pro nové talenty, protoze o¢ekavani
zaméstnanc ohledné prace, kariérniho ristu a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem se vyvijeji. Demografické zmény navic ovliviiuji potiebu skloubit praci s dalSimi
zavazky, naptiklad péci o déti. Mezi tii hlavni vyhody flexibilni prace, které zaméstnanci
nejcastéji zminuji, patii lepsi rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, snizeni stresu

a tlakli spojenych s praci a vétsi loajalita vii¢i zaméstnavateli. (Armstrong, 2020)

Verhulst a kol. (2022) doplilyji, Ze pro zaméstnavatele je stile vétsi vyzvou udrzet
rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem svych zaméstnancti. Budou proto muset
prizpusobit pracovni podminky tak, aby nabizely dostate¢nou flexibilitu umoznujici sladéni
profesniho Zivota s vékem a rodinnymi ¢i dal$imi zavazky. Jednou ze strategii, kterou
zaméstnavatelé vyuzivaji k udrzeni zkuSenych starSich pracovnikd, je postupny ptfechod do
dichodu. Tento pfistup spo¢iva v postupném sniZzovani pracovni zatéze i mzdy, coz
zaméstnanciim poskytuje vétsi flexibilitu, zatimco organizace nadale té€zi z jejich odbornych
znalosti a dovednosti. Stale Castéji se také firmy uchyluji k zaméstnavani dichodct na

CasteCny uvazek.
4.2.1 Kirats$i pracovni doba

Zkracena pracovni doba miize mit pravidelnou podobu, kdy zaméstnanec pracuje kazdy den
stejny pocet hodin, nebo nepravidelnou, kdy je celkovy objem hodin stanoven na urcité
obdobi a jejich rozvrZzeni se fidi dohodou. Tento model zaméstnani se snadnéji uplatituje
v oblastech, kde na sebe prace jednotlivych zaméstnancii nenavazuje a lze ji vykondvat
v riznych ¢asech béhem dne ¢i tydne, piipadné tam, kde neni nutné vytvaret plnohodnotné
pracovni misto pro specializovanou c¢innost s niz$i ¢asovou narocnosti. Specifickym
ptfipadem je postupné zkracovani pracovni doby u zaméstnancli v pfeddiichodovém veku,
které ma usnadnit jejich pfechod do diichodu a minimalizovat negativni dopady na jejich

fyzické 1 psychické zdravi. (Koubek, 2018)

4.2.2 Pruzné rozvrzeni pracovni doby

Pruzna pracovni doba umoziuje zaméstnancim efektivnéji nakladat se svym cCasem,
napiiklad pfi necekanych nebo jednordzovych pochiizkach ¢i navstévach uradt. Tim se
sniZzuje potieba vyfizovat zvlastni povoleni k diivéjSim odchodim. V pevné stanoveném
Case jsou zameéstnanci povinni byt na pracovisti, ale pfichod a odchod si ptizptisobuji

vlastnim moZznostem, pficemz sména nesmi piesdhnout 12 hodin a je nutné dodrzet
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predepsané prestavky. Zaméstnavatel také stanovuje tzv. vyrovnavaci obdobi, v némz musi
byt odpracovana priimérna tydenni pracovni doba. Tento model je vhodny tam, kde neni
nutna trvald pfitomnost vSech zaméstnancti soucasn¢€. Z hlediska zaméstnavatele se navic
snizuje pocet piekazek v praci, které by jinak musely byt uznany s moznym narokem na

nahradu mzdy. (Homfray a kol.,2022)

4.2.3 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér jsou cCasto vyuzivanym typem
pracovnépravniho vztahu, ktery poskytuje vétSi volnost nez klasicky pracovni pomér
a nevyzaduje naptiklad stanoveni zacatku a konce smény. Tyto dohody je mozné uzavirat

opakované¢ nebo kombinovat, ptfi¢emz kazda se posuzuje samostatn¢. Patii sem:

e Dohoda o pracovni ¢innosti (DPC) — nesmi piekrogit primérné polovinu stanovené
tydenni pracovni doby (tj. 20 hodin tydn¢), hodnoceno v obdobi, na které byla
dohoda uzaviena (maximdalné¢ 52 tydnll). Pokud odména meési€né neptesdhne

3 499 K¢, neodvadi se socialni ani zdravotni pojisténi.

e Dohoda o provedeni prace (DPP) — lze v jejim rdmci odpracovat maximalné
300 hodin ro¢né. Pokud mé&si¢ni piijem podle této dohody neptesahne 10 000 K¢,

neodvadi se socialni ani zdravotni pojiSténi. (www.chrenektomankotrba.cz, © 2024)

4.2.4 Sdileni pracovniho mista

Sdilené pracovni misto je model zaméstnani, pfi kterém se dva nebo vice pracovniki déli
o jednu pozici na plny tvazek. V ramci tohoto uspofddani si mezi sebou rozdéluji jak
pracovni povinnosti, tak odpovidajici mzdu a zaméstnanecké benefity, ptficemz jejich podil
z&visi na poctu odpracovanych hodin. Tato forma zaméstnani miize byt organizovana
napiiklad formou stfidani v pribéhu dne nebo tydne. Sdilené pracovni misto nabizi moZnost
zaméstnani osobam, které nemohou pracovat na plny tivazek, ale presto si pteji byt pracovné
aktivni. Zaroven ptispiva k vétsi kontinuité prace, protoze v piipad¢ absence jednoho
z pracovniki, naptiklad z divodu nemoci, mohou ostatni do ur¢ité miry zajistit pokra¢ovani

pracovnich ukoll. (Armstrong, 2015)

4.2.5 Distan¢ni prace

Tento zplisob zaméstnani spociva v tom, Ze zaméstnanec vétSinu své pracovni doby

vykonava mimo standardni pracovisté zaméstnavatele. Prace na dalku, zejména z domova,
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casto umoznuje 1épe sladit pracovni povinnosti s individudlnimi potiebami zaméstnancti
a zéroven piindsi Gsporu Casu i finan¢nich nakladi spojenych s kazdodennim dojizdénim.
Na rozdil od zkracenych uvazkl zde nedochézi ke snizeni vySe mzdy ¢i platu, coz z ni ¢ini
vhodnou alternativu v ptipadech, kdy lze ¢ast pracovnich kol pfesunout do domaciho

prostiedi, naptiklad k jejich dokonceni ve vecernich hodinach. (Homfray a kol.,2022)

4.3 Pracovni prostredi

Paliskova (2021, s. 205) popisuje, ze ,,pro pracovni vykonnost i spokojenost je dileZitym
faktorem pracovni prostredi. To tvori fyzikalni, chemické, biologicke, fyziologicke,

psychologické a socioekonomické faktory pusobici na pracujici osobu.*

Diusledna péce o pracovni prostiedi pfedstavuje nejen pravni povinnost, ale i nezbytnou
nutnost. V souladu s pfisluSnymi pravnimi ptedpisy je pii vytvafeni komfortniho,
bezpecného a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostoru klicové zejména vhodné barevné
feSeni, udrzovani optimalnich mikroklimatickych podminek, kvalitni osvétleni a regulace

hluku. (Sikyt, 2016)

4.3.1 Barevné reSeni

Barvy v pracovnim prostiedi ptisobi nejen jako nastroj pro rychlejsi orientaci a zlepSeni
vizualniho rozliSeni, ale spolu s vhodnym osvétlenim dokdZzou vyznamné ovliviiovat
psychickou pohodu, motivaci a naladu zaméstnanct. OdlisSny vyznam mé barevné feSeni
ve vstupnich prostorach, v zonach vyssiho managementu ¢i v jednacich mistnostech. Barvy,
které podtrhuji firemni kulturu, image spole¢nosti nebo nabizenych sluzeb a vyrobk, jsou
oznacovany jako symbolické. Kromée toho se v pracovnim prostiedi uplatiiuji bezpecnostni
barvy, které naznacuji bud’ bezpeci (zelend, modra), nebo upozoriiuji na nebezpeci (¢ervena,
oranzova, zlutd, ¢ernd). Aby se maximaln¢ vyuzil potencial barevného plsobenti, je zapotiebi

vypracovat uceleny barevny plan. (Szarkova, 2017)

4.3.2 Osvétleni pracovisté

Osveétleni predstavuje jeden z klicovych fyzikdlnich faktorti pracovniho prostiedi, ktery se
zasadné promitd do vykonu a efektivity zaméstnanct. Jeho kvalita ovliviiuje vizualni
vnimani okoli vcetné pracovnich nastroji a materidlu. Nedostatecné nebo nespravné
nastavené osvétleni mize vést ke zvySené tinave, bolestem hlavy a snizeni koncentrace, coz
nasledné narusuje i dal$i psychické procesy. Pro zajisténi optimalnich podminek je proto

nezbytné, aby vedouci pracovnik pro kazdé pracoviste stanovil vhodny svételny rezim. Ten
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by mél zajistit dostatecny zrakovy komfort pfi konkrétni pracovni €innosti a tim pfedchazet

vzniku zrakové tinavy. (Szarkova, 2017)

4.3.3 Hluk na pracovisti

Za hluk lze povazovat vesSkeré zvuky, které ptisobi ruSivé nebo maji Skodlivy dopad, bez
ohledu na jejich hlasitost. Podle vyzkumt ma hluk pfevazné negativni dopad na vykonnost
a pracovni schopnosti zaméstnancii, coz dokladd i fakt, Ze porucha sluchu zpiisobena
nadmérnym vystavenim hluku na pracovisti je jednou z nejcastéjSich nemoci z povolani.
Vystaveni hluku mtze vést k celé fad¢ problém, napiiklad k vyssi Gnavé, podrazdénosti,
bolestem hlavy, nespavosti, zvySenému krevnimu tlaku, sluchové tinavé nebo az k trvalému

poskozeni sluchu. (Paulik, 2020)

4.3.4 Mikroklimatické podminky

Mikroklimatické parametry pracovniho prostfedi, které se vyznamné odrazeji v psychické

pohodé i pracovnim vykonu zaméstnanci, zahrnuji zejména nasledujici aspekty:

e Teplota vzduchu — optimélni teplota by méla zajistit tepelnou rovnovahu lidského
organismu, pfi¢emz nejvhodnéjsi se obvykle pohybuje kolem 20 °C. Pokud je teplota
nevhodnd, mlze narusit termoregulacni procesy Clovéka a vést ke zvySené unave

¢1 snizené koncentraci.

e Vlhkost vzduchu — za pfijatelné rozmezi se povazuje 3070 % relativni vlhkosti. Pi
hodnotéch, které se vyrazn¢ odchyluji od tohoto intervalu, dochazi ke zhorSeni

pracovnich podminek.

e Proudéni vzduchu — hraje zasadni roli predev§im tam, kde je vysokd koncentrace
Skodlivych latek. Spravna cirkulace vzduchu pomaha tyto latky efektivné odvétrat

a chranit zdravi zameéstnancu.

e Vin¢ a zapach — v provozech vznikaji pfirozené vedlejsi pachy, které nemusi byt
samy o sobé toxické. Mohou vSak v kombinaci s nepfiznivymi postoji k préci

vyvolavat nezddouci reakce a ovliviiovat celkovou pracovni pohodu.

o ZneCiSténi ovzdu$i Skodlivymi latkami — pfitomnost nebezpeénych latek
v pracovnim prostfedi ma pfimy dopad na vykon a také na fyzicky i dusevni stav
zamé&stnancl. Koncentrace téchto latek je proto nutné pravidelné sledovat. Podniky,

které prekroci povolené limity, se vystavuji finan¢nim sankcim. (Szarkova, 2017)
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4.4 Bezpecnost prace

Hlavnim cilem bezpec¢nosti a ochrany zdravi pti praci (BOZP) je minimalizovat rizika, ktera
by mohla ohrozit zdravi ¢i zivot zaméstnancti béhem vykonu jejich pracovni Cinnosti.
Zatakova rizika se povazuji situace, jez mohou vést k Ujmé na zdravi nebo zivoté
pracovnikd. Tato Gjma mize mit podobu pracovniho urazu nebo nemoci z povolani.
Zamg¢stnavatel nese odpoveédnost za zajisténi bezpenych pracovnich podminek a ochrany
zdravi zaméstnanci, pii¢emz musi brat v uvahu vSechna mozna rizika vyplyvajici z jejich

pracovni naplng. (Sikyt, 2016)

K zamezeni nebo pfedchdzeni nevhodnému a nebezpetnému chovéani v pracovnim
prostiedi slouZzi rtizné legislativni nastroje, jako jsou normy, smérnice a ptedpisy. DilezZitou
roli hraji také technickd opatfeni ovliviiujici pracovni postupy, konstrukéni feSeni stroja,
zafizeni a pracovnich pomucek. DalSimi preventivnimi mechanismy jsou systematicka
kontrola dodrzovani pravnich ptfedpisti a stanovenych zasad, uplatnovani sankci — at’ uz
negativnich pfi poruSeni pravidel, nebo pozitivnich jako motivaéni prvek za spravné
dodrzovani ptedpisti. Neméné podstatnd je rovnéZz analyza pfi¢in nezddoucich udélosti

a vyhodnocovani efektivity ptijatych preventivnich opatieni. (Paulik, 2020)
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5 KVALIFIKACE A VZDELAVANI S OHLEDEM NA AGE
MANAGEMENT

V moderni spolecnosti se pozadavky na znalosti a dovednosti neustale vyvijeji, a aby byl
jedinec 1 nadale zaméstnatelny a konkurenceschopny na trhu prace, musi své schopnosti
prubézné rozvijet a zdokonalovat. Vzdélavani a rozvoj pracovnich dovednosti se tak stavaji
celozivotnim procesem, v némz organizace hraji stale vyznamnégjsi roli prostfednictvim

systematicky fizenych vzdé¢lavacich aktivit. (Koubek, 2018)

Age management umoziuje z individudlniho pohledu efektivnéjsi vyuziti schopnosti
Cloveka a poskytuje moznost setrvat na trhu prace co nejdéle. Diky prubéznému vzdélavani
a praxi se star$i pracovnici mohou Iépe pfizplsobit ménicim se pozadavkam trhu. Jejich
zapojeni vSak pfesahuje otazku rovnych pfilezitosti ve vzdélavani — stale vice podnikt si
uvédomuje, ze socialni a profesni dovednosti ziskané s vékem jsou nejen cenné, ale
1 jedinec¢né pro tuto skupinu pracovnikil. (Démény, 2024)

4

Dle Paliskové (2021) ptedstavuji podnikové vzdélavani a rozvoj zaméstnanct klicové
strategické oblasti personalniho managementu. Mezi hlavni funkce podnikového vzdélavani
patii jeho role jako prostfedku k ziskdvani novych znalosti. S ohledem na dynamicky rozvoj
modernich technologii, inovace, zmény ve vyrobnich postupech ¢i legislativnich piedpisech
je nezbytné neustale rozSifovat a prohlubovat dovednosti zaméstnanct. Dale slouzi jako
nastroj pro adaptaci novych pracovnikli, motivaéni prvek, prostfedek k objevovani talentd,
mechanismus slad’ovani nabidky a poptavky na trhu prace a v neposledni fad¢ i jako néstroj
pro ziskavani novych zaméstnancli. Hlavnim cilem podnikového vzdélavani a rozvoje je
zajistit, aby zaméstnanci disponovali potfebnymi kompetencemi a schopnostmi

k efektivnimu napliiovani podnikovych cila a celkové strategie organizace.

Kvalifikace c¢lovéka zahrnuje vesSkeré znalosti, dovednosti a schopnosti ziskané
v pritbéhu vieobecného a odborného vzdélavani, které mu umoziuji vykondvat urcitou praci
a dosahovat pozadovaného vykonu. Jeji zaklady se formuji béhem vSeobecného vzdélavani
a dal$i rozvoj ¢i zmény jsou umoznény dalSim vzdélavanim. Odborné vzdélavani

zaméstnancu v organizaci zahrnuje nékolik forem:

e Zaskoleni — osvojeni si potfebnych dovednosti a znalosti pfi nastupu na nové

pracovni misto.

e Doskolovani — pribézné doplnovani znalosti a dovednosti v reakci na zmény

v pracovnich pozadavcich.
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e Preskolovani — ziskani novych kompetenci pro vykon jiné pracovni pozice.

e Rozvoj — rozsifeni znalosti nad ramec soucasné pracovni role pro lepsi uplatnéni

v organizaci i mimo ni. (Siky#, 2016)

5.1 Vyznam kontinuilniho vzdélavani pro starsi pracovniky

StarSi generace stadle vnimaji zivot v tradi¢nim linearnim pojeti, které predstavuje vzorec
vzdélani — prace — dachod, aniz by si pln€¢ uvédomovaly zasadni promény téchto fazi.
Zatimco star$i pracovnici Casto setrvavaji u kvalifikace ziskané v mladi, mladsi generace se
ptizptsobuji aktudlnim podminkdm trhu prace. Neustalé inovace vSak vyzaduji prabézné
zdokonalovani lidského kapitalu, coz Ize zajistit pouze neustalym vzdélavanim. Pfekonani
tradicionalistickych tendenci u star§i populace vyzaduje podporu statu, ktery by mél
modernizovat systém celozivotniho vzdélavani, zlepSit jeho dostupnost a pruznost,
zjednodusit navrat na trh prace a podpofit aktivni zapojeni seniorti do spole¢enského

1 pracovniho Zivota. (Novotny a kol., 2015)

ZkuSeni pracovnici pfindSeji cenné odborné znalosti a dovednosti, které si osvojili
béhem své kariéry a které predstavuji vyznamny piinos pro organizaci. Pfesto jsou cCasto
vnimani jako osoby se zastaralymi schopnostmi a nedostate¢nymi znalostmi. Je pravda, Ze
jejich ptvodni kvalifikace mize byt méné aktudlni, protoze od dokonceni formalniho
vzdélani uplynulo mnoho let. Proto je klicové neustdle podporovat jejich profesni rozvoj
a aktualizaci dovednosti, aby si wudrzeli konkurenceschopnost na trhu prace.

(eguides.osha.europa.eu, ©2024)

5.2 Specifické potieby v oblasti profesniho rozvoje starSich pracovniku

Novotny a kol. (2015) poukazuji na to, Ze pii tvorbé opatfeni zaméfenych na postaveni
star§ich osob je nutné zohlednit jejich specifické socialni a spoleCenské postaveni, stejné
jako faktory souvisejici s vékem, zejména odliSnou motivaci a individudlni potieby. Skupiny
jako lidé nad 50 a 55 let, osoby tésné pied dichodem ¢i seniofi v dichodu ¢eli riiznym
vyzvam, které vyzaduji ptizpisobeny piistup. Diilezité je respektovat jejich motivaci k praci,
ochotu k dalsimu vzdélavani i1 potieby spojené se socidlnim kontaktem a seberealizaci.
Pozitivnim trendem je rostouci zdjem spolecnosti o tato témata a snaha nachazet efektivni
feSeni na riznych urovnich. Zaclenéni osob starSich 50 let do pracovniho procesu je zv1asté
obtizné u uchazeci bez odborné kvalifikace. Pfestoze tato skupina patfi mezi nejohrozené;si

na trhu prace, mira zapojeni se mezi jednotlivci vyrazné 1isi, pricemz klicovym faktorem je
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uroven vzdélani. Problémy se zaclenénim nastdvaji také kvili nedostatecnym digitalnim
dovednostem a neznalosti cizich jazykt. Dalsi pfekdzkou je nizkd ochota k dalSimu
vzdélavani, jelikoz mnoho lidi jiz nevidi smysl v osobnim rozvoji, a pokud se ke vzdélavani
piece jen rozhodnou, vétSinou zlstavaji ve své specializaci. Naopak jen malokdo je ochoten
rozs§itit své znalosti do jinych oborti. Pokud se jejich pracovni népln zasadné zméni, Casto

upiednostni odchod z firmy pted nutnosti se dale vzdélavat.

5.3 Metody vzdélavani

Vzdélavani lze rozdélit do dvou hlavnich skupin. Prvni skupinou je vzdélavani na
pracovisti, které¢ probiha piimo béhem vykonu préce, coz zaméstnancim umoziuje osvojit
si vyrobni postupy a dovednosti v redlném prostiedi konkrétniho podniku. Jedna
se o neformalni zplsob ziskavani praktickych zkusSenosti. Druhou skupinou je vzdélavani
mimo pracovisté, které dopliiuje a rozsitfuje vzdélavani v pracovnim prostiedi. Zaméiuje
se na nejnovejsi poznatky v oboru, rozvoj mékkych dovednosti a posilovani tymové
spolupréace. Jeho vyhodou je moZnost setkat se s odborniky, sdilet zkuSenosti a ziskat nové

perspektivy. (Paliskov4,2021)

5.3.1 Vzdélavani na pracovisti

W

e Instruktaz pii vykonu prace — nejbéznéjsi metoda, kterd slouzi k rychlému zauceni
novych nebo méné zkusenych zaméstnanci. Zkuseny pracovnik nebo nadiizeny
predvede postup, ktery si vzdéldvany pracovnik osvoji pozorovanim

a napodobovanim.

e Coaching — dlouhodobégjsi proces, pii kterém nadfizeny prubézné instruuje,

vysvétluje a hodnoti vykon pracovnika, pfi¢emz poskytuje zpétnou vazbu.

e Mentoring — podobny coachingu, ale iniciativu pfebird samotny pracovnik, ktery si
vybira mentora jako svého radce a vzor. Mentor poskytuje podporu, usmériuje

a pomaha i s kariérnim ristem.

e Counselling — moderni metoda zaloZzend na vzajemném konzultovani
a oboustranném ovliviiovani mezi vzdélavatelem a vzdélavanym pracovnikem, ¢imz

se prekonava jednostranna vyuka.

e Asistovani — pracovnik je pfidélen k zkuSené€j$imu kolegovi, pomaha mu pii ukolech

a postupné piebira vice odpovédnosti, az je schopen pracovat samostatné.
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5.3.2

Povéteni ukolem - rozsifeni asistovani, kdy vzd€lavany pracovnik dostane
samostatny ukol spolu s potiebnymi podminkami a pravomocemi, pficemz jeho

préce je prubézné sledovana.

Rotace prace — pracovnik je postupné povefovan riznymi ukoly v rdznych
odd¢lenich organizace. Metoda se vyuziva zejména pii ptipravé manazeru a adaptaci

absolventu.

Pracovni porady — slouZzi k rozvoji pracovnich schopnosti, kdy se Gi€astnici seznamuji
s aktudlnimi problémy, novymi informacemi a SirSimi souvislostmi v ramci

organizace. (Koubek, 2018; Wilton, 2019)

Vzdélavani mimo pracovisté

Prednaska — slouzi k predani teoretickych znalosti a faktickych informaci.
Prednaska s diskusi — umoziuje kromé ziskani znalosti také aktivni zapojeni
ucastniki.

Demonstrovani — vizualni metoda, pii které se znalosti a dovednosti pienaseji

prostfednictvim audiovizualni techniky, pocitact ¢i praktickych ukazek pracovnich
postupti.

Piipadové studie — oblibena metoda zejména ve vzdélavani manazerd, kdy G€astnici
analyzuji skute¢ny nebo modelovy problém a hledaji jeho fesSeni.

Workshop — tymova prace zamétend na praktické feSeni problémi z komplexnéjsi
perspektivy.

Brainstorming — skupinova metoda, pfi niZ Gi€astnici navrhuji feSeni problému, ktera

jsou nasledné diskutovéana a vyhodnocovana.

Simulace — prakticky orientovana metoda, kdy G€astnici na zdklad€ scénare piijimaji

rozhodnuti a fesi situace typické pro vedouci pracovniky.

Hrani roli — metoda zamé&fena na rozvoj socialnich dovednosti, kdy si i¢astnici osvoji
rizné role a procvicuji mezilidské interakce, vyjednavani ¢i feSeni konflikta.
Assessment centrum — moderni diagnosticko-vycvikovy program vyuzivany pro
vybér i rozvoj manazeri, kde Gi€astnici fesi simulované ukoly a situace typické pro

jejich profesi.
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Outdoor training — uceni prostfednictvim pohybovych a tymovych aktivit ve volné
piirodé nebo v télocvicné, zaméfené na rozvoj manazerskych a tymovych

dovednosti.
E-learning — vzd¢lavani s vyuzitim pocitact, které umoziuje simulaci pracovnich

situaci, testovani, interaktivni prvky a pribézné vyhodnocovani procesu uceni.

(Koubek, 2018)
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6 MOTIVACE S OHLEDEM NA AGE MANAGEMENT

,»Motivace vede pracovnika ke specifickemu chovani. I kdyz jedinec disponuje potrebnymi
schopnostmi a dovednostmi k vykonavani pracovnich cinnosti, nemusi byt plné vyuzit jeho

pracovni potencial. “ (Miillerova a spol., 2024, s. 412)

Vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci je klicovym faktorem ovliviiyjicim
efektivitu organizace. Zaméstnanci mohou pfispét k napliovani a piekraCovani firemnich
cilt, ale také k jejich netspéchu. Vysoce motivovani pracovnici byvaji produktivngjsi,
a pokud se citi byt soucasti organizace, aktivné prispivaji k jejimu rozvoji a uspéchu. Naopak
demotivovani zaméstnanci mohou negativné ovlivnit fungovéani firmy. To se mulze
projevovat individualng, naptiklad vysokou absenci, nedodrZovanim pracovni doby
¢i nizkou vykonnosti, nebo kolektivné formou stavek ¢i pasivniho odporu. Tyto faktory
mohou ohrozit vykonnost, finan¢ni stabilitu i dlouhodobou konkurenceschopnost

organizace. (Banfield, 2018)

Urban (2017) dopliiuje, Ze za pomoci motivace lze zvysit pracovni nasazeni,
odpovédnost 1 vlastni iniciativu jednotlivych zaméstnancli. Motivace vSak sama o sob¢
nevznikd, a pravé proto je klicové spravné pouzivani motivacnich prostredki, at’ uz
nejen pro samotnou organizaci, ale i pro kazdého vedouciho, ktery si s nim ne vzdy dokaze
poradit. Vyskytuji se totiz lidé, které k préci nelze motivovat Zadnym zptisobem. Takovych
ptipadii neni mnoho, ale pokud se to prokaze, je lepsi se s dotyCnymi co nejdiive rozloucit.
Vétsinu pracovnikll nicméné motivovat Ize, a pokud se to podafi, projevi se to ve zvySeném
vykonu a produktivité. Jestlize motivace selhava, je na misté, aby vedouci nejprve hledal

nedostatky u sebe.

Spole¢nosti by mély mit svoji motivacni strategii, kterd spoc¢iva v propojeni rtiznych
prvki motivace a stimulace s cilem zvySeni jejich efektivity prostiednictvim spokojenych
zaméstnancl. Kli¢ovou vyzvou je nalezeni rovnovahy mezi naklady na motivaci a stimulaci
pracovnikil a jejich pfinosem v podobé vyssi produktivity. Obecné plati, Zze spokojeni
zamestnanci vytvareji vétsi hodnotu nez ti nespokojeni. Mira jejich motivace a loajality vSak
zavisi na individudlnich potfebach a hodnotach. Proto by mél motivacni systém podniku
reflektovat nejen celkové cile organizace, ale i specifické preference jednotlivych

zaméstnancu. (PaliSkova, 2021)



38 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

Plaminek (2018) ve své knize Vedeni lidi, tyma a firem popsal tzv. Zlaté pravidlo
motivace. Toto pravidlo vysvétluje, ze nema smysl nutit lidi, aby se ptizptsobili tkolim, ale
naopak je ucelnéjsi prizpusobit ukoly lidem. V praxi to napiiklad znamena, ze se voli
¢i vytvareji tikoly s ohledem na individudlni potfeby a preference konkrétnich osob. Jesté
dilezitéjsi je vSak pochopit, Ze i tkol se stejnym, jasné danym obsahem lze kazdému zadat

odlisnym zpisobem tak, aby co nejlépe odpovidal jeho schopnostem a motivaci.

6.1 Typy motivace

Lidské chovani miize byt ovlivnéno riiznymi faktory, pti¢emz jednotlivci si stanovuji odlisné
cile a vynakladaji rizné mnozstvi usili k jejich dosazeni. Jejich jednani je fizeno osobnimi
motivy, které se 1i$i svou intenzitou i zamétenim. Motivy hraji zdsadni roli pii aktivaci urcité
¢innosti a zaroven piispivaji k jejimu pokracovani. Jejich vznik je ovlivnén jak vnitinim

psychickym stavem clovéka, tak vnéjsimi podnéty z okolniho prostiedi. (Vagnerova, 2016)

6.1.1 Vnitini motivace

Vnitini motivace nastava, kdyz jedinec vnima svou préci jako smysluplnou, zajimavou
a zarovein dostatecné naro¢nou. Klicovymi faktory jsou pocit autonomie, moznost dosahnout
uspéchu, profesni riist a vyuziti vlastnich schopnosti. Tento typ motivace vychazi piimo
z podstaty vykondvané €innosti a neni podminén vnéjSimi pobidkami. Vnitini motivatory,
souvisejici s kvalitou pracovniho Zivota, maji obvykle hlubsi a trvalej$i dopad, protoze
vychdzeji z osobnich potfeb a nejsou vnuceny prostfednictvim externich odmén.

(Armstrong, 2020)

Vnitini motivace nemusi byt vzdy spojena pouze s pozitivnimi podnéty. Naptiklad
Clovek se mlze ucit nové véci ne proto, ze by jej to bavilo, ale aby se vyhnul pocitu
nenaplnéni. PfestoZe vysledek je pozitivni, motivace samotnd vychdzi z potieby zabranit
negativnimu stavu, nikoli z touhy dosdhnout pozitivniho cile. Z tohoto diivodu existuje vice
typtu vnitini motivace, pticemz kazdy je zalozen na urcité hnaci sile nebo o¢ekédvané odmene.

(evantarver.com, ©2022)

6.1.2 VnéjSi motivace

Dle Medlikové (2021) je vnéjsi motivace dulezitd, protoze nékdy kazdy potiebuje impulz ke
zvyseni aktivity. Tento typ motivace nastava, kdyz jsou lidé motivovani prostfednictvim

vnéjsich podnéti, at’ uz v podobé odmén, jako jsou finan¢ni bonusy, zvyseni platu, pochvaly
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¢i povyseni, nebo sankci, naptiklad disciplinarnich opatieni, kraceni mzdy ¢i kritiky. Vnéjsi

motivace muze pfinést rychlé a vyrazné vysledky, avsak jeji u€inek nemusi byt dlouhodoby.

6.2 Motivace v ruznych Zivotnich fazich

Porozuméni individudlnimu motivaénimu profilu zaméstnance umoziuje efektivnéji ocenit
jeho praci, ptizptisobit mu ukoly, poskytnout vhodnou zpétnou vazbu a Iépe predvidat jeho
reakce v riiznych situacich. Pracovni motivace se 1isi podle osobnostnich rysi, trovné

naplnéni potteb, ale také podle veku, Zivotni fdze a dosavadnich zkuSenosti. (Urban, 2017)

6.2.1 Generace Z (méné nez 18-22 let)

Generace Z se vyznacuje vysokou spolecenskou odpovédnosti a zdjmem o globalni témata,
jako je ekologie ¢i rovné pfilezitosti. Zaroveil pocituji nejistotu ohledné¢ budoucnosti,
zejména v souvislosti s klimatem a ekonomikou. Stabilita je pro né kliCova, preferuji
zaméstnavatele, ktefi tuto hodnotu sdileji. Digitalni technologie jsou pro n¢ samoziejmosti
a pii vybéru prace dbaji na hodnoty a firemni kulturu. Oc¢ekavaji otevienou komunikaci,
moznost riistu a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Setrnost k piirodnim
zdrojiim, tfidéni odpadu a udrZitelné firemni strategie povazuji za standard. (Medlikova,

2021)

6.2.2 Generace Y (22-35 let)

Generace Y, oznacovana jako technologickd, vynikd rychlosti, multitaskingem
a nezavislosti. Sdileni informaci a zdroji vnimaji jako efektivni a ekonomické. Penize jsou
pro né prostfedkem k dosaZeni cilli, nikoli prioritni hodnotou. Casto stiidaji zamé&stnani
s cilem financovat zazitky a cestovani. Ocekavaji flexibilni pracovni podminky, moznost
home office a rozmanitost ve vykondvané praci. Dulezitym faktorem je pro n¢ smysluplnost

¢innosti, kterd ma Sirsi spolecensky dopad. (Medlikova, 2021)

6.2.3 Generace X (35-50 let)

Generace X je nezavisla, individualistickd a Casto vzdoruje autoritam. Nemaji radi pfisna
pravidla, ale jsou pfizpusobivi a vynalézavi. Dobie zvladaji nejistotu a vyuZzivaji socialni sité
ucelové. Jejich klicovou motivaci jsou finance, které pro né symbolizuji status a tspéch.
Ocekavaji kariérni riist, samostatnost a zodpovédnost za vlastni praci. Respekt ze strany

nadfizenych i moZnost rozvoje jsou pro n¢ zasadni. (Medlikova, 2021)



40 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

6.2.4 Baby Boomers (50-70 let)

Baby Boomers jsou znami jako ,,sendvicova generace®, jelikoz se staraji nejen o své déti,
ale Casto 1 o starsi rodice, a pfitom zlstavaji pracovné aktivni. Jsou opatrni, majetek pro né
predstavuje jistotu a inklinuji ke konzumnimu stylu Zzivota. V pracovnim prostiedi je
motivuje ocenéni, uznani jejich zkusenosti a moznost pod¢lit se o svlij nazor. (Medlikova,

2021)

6.2.5 Tisi tradicionalisté (70-90 let)

Tisi tradicionalisté jsou loajalni a spolehlivi pracovnici, pro které¢ bylo bézné stravit cely
profesni zivot v jedné firmé&. Jejich hlavnimi hodnotami jsou zdravi a rodina, ¢asto maji
zkuSenost s valecnym obdobim, coz je ucinilo Setrnymi a odpurci plytvani. Mnozi z nich
nesou zivotni nespokojenost a téZce piijimaji zmény. Pfi motivaci je dilezité zduiraznit jejich

pfinos, umoznit jim pieddvat zkuSenosti a pfistupovat k nim s respektem. (Medlikova, 2021)
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7 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V teoretické Casti diplomové prace je zpracovana literarni reSerSe tykajici se problematiky
age managementu ve vztahu k persondlnimu fizeni. Konkrétnéji je prace zaméiena na tfi
oblasti, jelikoz spravna organizace prace, motivace a kontinudlni vzdélavani zaméstnanct
umoznuji vyuzit potencidl vSech vékovych skupin, podporuji mezigeneracni spolupraci

a prispivaji k vyssi produktivité i spokojenosti pracovniki.

V Givodni ¢asti je vysvétlen pojem age management, jeho podstata a jednotlivé urovné.
Pojem je mnohdy spojovan pouze se star$imi lidmi, ale ve skutecnosti se tykd vSech
veékovych skupin. Koncept age managementu v organizaci se soustiedi na rozvoj a udrzeni
lidskych zdroja s cilem zvysit vykonnost, ptizplisobit zaméstnance firemnim pozadavkim
a podpofit vyssi produktivitu prace. Jeho implementace do firemni strategie si zad4 adaptaci
na prodluzujici se pracovni zivot, coz ovliviiuje zaméstnance i zaméstnavatele. Pro tispésné
zavedeni age managementu je dilezity plan aplikace opatfeni a uvédomeéni, Ze se jedna

o dlouhodoby proces, ktery vyzaduje znac¢né tsili.

Udrzeni zaméstnani béhem prodluzujiciho se pracovniho Zivota zavisi nejen na zdravi, ale
také na schopnosti pfizptsobit se a ucit se novym vécem. Kli€ovou roli hraji také hodnoty,
postoje, pracovni motivace a podminky na pracovisti. Veskeré tyto aspekty jsou zahrnuty
v pracovni schopnosti, na kterou je zaméfena druhd kapitola. Ke zndzornéni pracovni
schopnosti slouZi tzv. model domu pracovni schopnosti. Ten je rozdélen do jednotlivych
pater, podle Ctyt pilifi, kterymi jsou zdravi a funkéni kapacity, kompetence a dovednosti,
postoje a motivace a pracovni prostiedi véetné vedeni. K méfeni pracovni schopnosti je
vyuzivan index pracovni schopnosti, diky kterému lze hodnotit schopnost zaméstnance

zvladat pracovni poZadavky s ohledem na jeho zdravi, dovednosti a pracovni podminky.

K dosazeni cilii organizace je nezbytné, aby byli vhodni lidé na spravnych pozicich, coz je
hlavnim tkolem personalniho fizeni, kterému je vénovana tieti kapitola. Jsou zde vysvétleny
jeho principy, role v organizaci a jeho propojeni sage managementem. Z hlediska
organizace totiZ fizeni vékové struktury ptispiva k efektivnéjSimu planovani pracovnich sil,

lepsi progndze pozadovanych kvalifikaci a omezeni fluktuace zaméstnancti.

Ctvrta kapitola je zaméfena na organizaci prace, kterd je kli¢ové pro efektivitu, produktivitu
a spokojenost zaméstnancii. Nejprve je analyzovana délka a rozvrzeni pracovni doby,
nasleduje vysvétleni flexibilniho pracovniho rezimu a jeho forem, kterymi jsou kratsi

pracovni doba, pruzné rozvrzeni pracovni doby, dohody o pracich konanych mimo pracovni
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pomér, sdilené pracovni misto a distan¢ni prace. Aby byla zajisténa vykonnost a spokojenost
zaméstnanct, je dulezité zaméerovat se také na pracovni prostiedi, do néhoz lze zahrnout
barevné feseni, osvétleni, hluk a mikroklimatické podminky. V neposledni fad¢ je tfeba klast
daraz na bezpecCnost prace, aby byla minimalizovana rizika spojené s ohrozenim zdravi ¢i

zivota zaméstnanct béhem jejich pracovni ¢innosti.

Pata kapitola se zabyva vzdélavanim a kvalifikaci v kontextu age managementu a popisuje
dualezitost kontinualniho vzdélavani. V dnesni spolecnosti se naroky na znalosti a dovednosti
neustdle méni, a proto je pro jednotlivce klicové své schopnosti pravidelné rozvijet
a zdokonalovat, aby zustal zaméstnatelny a konkurenceschopny. Pribézné vzdélavani
a ziskdvani praxe umoznuje starSim pracovnikim Iépe se pfizplsobit proménlivym
pozadavkim trhu prace. Vzdé€lani Ize rozdélit do dvou skupin, a to vzdélani na pracovisti

a mimo n¢j. Obé tyto skupiny obsahuji odlisné metody vzdélavani.

Aby byl pIné vyuzit pracovni potencidl zaméstnanci, je dalezita jejich motivace. Ta hraje
zasadni roli pfi zvySovani pracovniho usili, odpoveédnosti a iniciativy zaméstnancti. Sama
o sob& vSak nevznikd, a proto je dilezité efektivné vyuZzivat vhodné motivacni nastroje.
Lidské chovani mtiZe byt ovlivnéno riznymi faktory, a proto 1ze motivaci rozlisit na vnitini
a vn&j$i. Vnitini motivace prameni z vlastni podstaty vykondvané ¢innosti a neni zavisla na
vnéjSich stimulech. Naopak vnéj§i motivace vznika tehdy, kdyz jsou lidé ovliviiovani
vnéjsimi faktory, jako jsou odmény nebo naopak sankce. Motivace se také méni v riznych

zivotnich fazich s ohledem na jednotlivé generace.

Teoreticka cast slouzi jako podklad ke zpracovani praktické casti, kterd se zamétuje na
analyzu vybrané spolecnosti v oblasti organizace prace, kvalifikace a motivace v kontextu
age managementu. Analyza té€chto oblasti bude provedena za pomoci internich dokumentt
organizace, rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni a dotaznikového Setfeni. V oblasti
organizace prace bude zkoumdno, jak organizace fe$i nastaveni pracovni doby, jak
piizpisobuje pracovni prostiedi a jaka opatfeni pfijimé v oblasti bezpeCnosti prace.
Z hlediska kvalifikace bude provéfovano, jakym zplsobem organizace podporuje
vzdélavani zaméstnanct, jak je ke vzdélani motivuje a jaké metody k tomu vyuZziva. V rdmci
motivace bude analyza zamétena na rozdily v potfebach a ocekdvani zaméstnanct riznych

generaci a na jejich motivaci.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

43

II PRAKTICKA CAST
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8 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

Prakticka cast diplomové prace je zpracovana ve spole¢nosti, ktera patii mezi predni vyrobce
plastovych obali ur¢enych pro potravinaisky i nepotravinarsky pramysl. Diky Siroké siti
vyrobnich zdvodi v 19 zemich po celém svété se fadi mezi vyznamné hrace na
mezinarodnim trhu. Firma poskytuje feSeni jak pro globalni korporace, tak pro lokalni
podniky. Jejim cilem je vyrabét obaly, které nejen esteticky vynikaji a usnadiuji kazdodenni
pouziti, ale zaroven chrani obsah a prodluzuji jeho trvanlivost. Pfi vyvoji obalt se klade
diiraz na rovnovahu mezi ochranou produktu a minimalizaci dopadu na Zzivotni prostiedi.

(Webové stranky spole¢nosti, © 2024)

Vize spolefnosti — jako svétovy lidr v oblasti vynikajicich cirkularnich obali se

spole¢nost podili na formovéani budoucnosti, ve které¢ mé smysl Zit.

Mise spole¢nosti — ve spolupraci s nasimi partnery navrhujeme a dodavame vysoce

efektivni cirkuldrni a udrzitelné obalové produkty s vynikajicim designem.

Hodnoty spole¢nosti — jako globalné piisobici spole¢nost si plné¢ uvédomujeme svou
odpové&dnost. Nase chovani vychazi z nasledujicich principl: otevienost, spolehlivost, licta
k hodnotdm a neustdld snaha o zlepSeni. Diky témto zasadam je naSe spoleCnost
predvidatelna pro naSe zaméstnance i okoli, a zaroven posilujeme jednotnou identitu naSeho

koncernu. (Webové stranky spolecnosti, © 2024)

8.1 Struktura pracovni sily v organizaci

V organizaci je aktualné zaméstnano 390 lidi, ztoho 285 zaméstnancti je hodinové
odmeénovanych a 105 zaméstnanct jsou THP (technickohospodaisti pracovnici). Veékovy
primér v organizaci €ini 44,4 let, coz naznacuje, Ze pracovni sila organizace je ve stiedni
vekové kategorii. V porovnani s celorepublikovym primeérem je tento vék mirn€ vyssi, coz
muze byt zplsobeno nckolika faktory, jako je dlouhodobd stabilita zaméstnanca
¢i specifické pozadavky na odborné zkuSenosti. Dle informaci zamé&stnanci ve spolecnosti
setrvavaji v primeéru 12 let, coZ naznacuje také vysokou miru stability a loajality pracovniki.

(Interni dokumenty spolecnosti, © 2025)
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9 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU AGE MANAGEMENTU VE
VZTAHU Z PERSONALNIHO RIZENI

Cilem kapitoly je analyza souCasné¢ho stavu age managementu ve vztahu k personalnimu

fizeni ve vybrané organizaci.

9.1 Cile a metodika sbéru dat

Cilem sbéru dat je ziskat uceleny piehled o soucasném stavu age managementu ve vztahu
k personalnimu fizeni v organizaci. Sbér dat se zamétuje predev§im na tfi kli¢ové oblasti:
motivaci zaméstnancl, organizaci prace, vzdélani a kvalifikaci pracovnikli v kontextu
veékové diverzity. Zvlastni pozornost je vénovana skupiné pracovnikli ve véku 50 a vice let,
a to z hlediska jejich motivace k dal$imu vzdélavani a profesnimu rozvoji. Pro naplnéni cile

je vyuzita kombinace kvalitativni a kvantitativni metody sbéru dat.

Pro ziskani hlubs$ich a detailnich informaci o pfistupu organizace k age managementu
z pohledu personalniho fizeni bude vyuzit strukturovany rozhovor. Rozhovor bude veden
s vedouci personalniho oddéleni a bude obsahovat predem pfipraveny soubor otazek
zaméfenych na oblast motivace, organizaci prace, vzdélavani zaméstnancli a strategie

podpory starSich pracovniki.

Pro zjisténi postojii a motivace zaméstnanct ve véku 50+ k dalsSimu vzdélavani bude
vyuZzito kvantitativniho Setfeni formou anonymniho dotazniku. Dotaznik bude distribuovan
mezi zaméstnance v dané veékové kategorii a bude obsahovat uzaviené, oteviené
1 polooteviené otazky. Cilem je ziskat konkrétni data, kterd umoZzni analyzovat motivaci

a ptipadné bariéry v rozvoji kvalifikace této skupiny zamé&stnanci.

9.2 Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Strukturovany rozhovor byl proveden 21.bfezna 2025 s vedouci personalniho odd¢leni ve
vybrané organizaci. Rozhovor trval pfiblizné€ 40 minut a probihal osobné. Respondentka byla
pfedem informovana o dobrovolnosti U€asti, o ucelu a cili rozhovoru. Bylo ji také sdé€leno,
ze ziskana data budou pouzita vyhradné pro potieby této diplomové prace a nebudou jinak

zneuzita.

Rozhovor obsahoval 14 otazek a zamétoval se na tfi kliCové oblasti souvisejici s age
managementem — motivaci zaméstnanct, organizaci prace a jejich vzdelani s ohledem na

vék. Zjistovalo se, jakym zplisobem organizace k témto otdzkam pfistupuje, jaké nastroje



46

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

a postupy v této oblasti vyuziva a jaké jsou jeji plany do budoucna. Rozhovor pravé

s vedouci personalniho oddé€leni byl proveden zamérné, jelikoz prave tato pozice poskytuje

komplexni piehled o persondlni politice firmy, o strategii fizeni lidskych zdroja

a o konkrétnich opattenich, ktera se tykaji riznych vékovych skupin zaméstnancti. Pritbch

celého rozhovoru je zaznamenén v ptiloze (PFiloha P I).

9.2.1

10.

11.

Seznam otazek

Jak rozumite pojmu age management? Ptikladate mu néjaky vyznam v rdmci firemni

persondlni strategie?
Sledujete ve firmé vékovou strukturu zaméstnancti?

Zavadite néjaka opatfeni nebo planujete zavést k podpote riznych vékovych skupin

zameéstnancu?

Vnimate néjaké rozdily v potfebach a ocekavani zaméstnancti riznych generaci?

(V kariérnim rastu, vzdélani)

Jakym zplsobem organizace podporuje pracovni spokojenost a loajalitu (starSich)

pracovnik?

Jakym zplsobem je v organizaci nastavena pracovni doba? Nabizite flexibilni
pracovni Uvazky (naptiklad krats$i pracovni doba, pruzné rozvrzeni pracovni doby,
dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, sdileni pracovniho mista,
distan¢ni prace)?

Ptizplisobujete pracovni prostiedi tak, aby bylo vhodné pro zaméstnance vSech
vékovych skupin?

Jaka opatfeni organizace pfijima v oblasti bezpecnosti prace s ohledem na starsi
zameéstnance?

Existuji v organizaci programy na usnadnéni mezigenerani spoluprace na
pracovisti?

Mate zkuSenosti s upravami pracovnich ukoll nebo ergonomickych podminek pro
star§i zaméstnance?

Jakym zplisobem organizace podporuje vzdélavani zaméstnancti v pribéhu jejich
kariéry? Nabizite specialni vzdélavaci programy pro star$i zaméstnance? Pokud ano,

jaké?
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12. Jak motivujete starsi zaméstnance k ucasti na vzdélavacich programech?

13. Jaké vzdélavaci metody (online kurzy, mentoring, workshopy) se v organizaci
nejcastéji vyuzivaji?
14. Vidite v oblasti age managementu né¢jaké hlavni vyzvy do budoucna? Jaké konkrétni

kroky planujete pfijmout k jejich feseni?

9.3 Shrnuti rozhovoru

Z rozhovoru vyplyvd, Ze organizace vnimd age management jako dilezitou soucést
moderniho personalniho fizeni. Piistup k zaméstnanciim se pfizptisobuje jejich zivotni
a pracovni fazi, ptfi¢emz je kladen diraz na respekt k individudlnim potifebam, rozdilim
v energii, motivaci i postojich. Tato perspektiva je zatim uplatiiovana pfevazné na operativni
urovni, ale do budoucna je planovéna jeji integrace i do strategickych oblasti, jako je nabor,

planovani nastupnictvi nebo profesni rozvoj.

Organizace aktivné sleduje vékovou strukturu zameéstnancti v jednotlivych tymech
a povazuje ji za dualezity faktor ovliviluyjici vykon, dynamiku a rozvojové potieby. Na
zaklad€ analyzy dat jsou vytvareny konkrétni akéni plany, které umoznuji 1épe planovat
nabor, vzdélavani, predavani know-how 1 zajisténi nastupnictvi. Tyto aktivity zarovei
podporuji mezigenerani spolupraci a udrzitelnou praci v celém pracovnim cyklu

zameéstnancu.

V oblasti podpory riznych vékovych skupin se organizace zaméfuje zejména na rozvoj
digitalnich kompetenci. Zatimco v administrativnich pozicich lze tyto programy zavadét
pomérné jednoduse, ve vyrobnich provozech je nutné zohlednit Sir§i Skalu vstupnich
dovednosti i specifik pracovniho prostfedi. Organizace proto hleda piistupy ptizpisobené
konkrétnim skupindm zameéstnanc. Rozdily mezi jednotlivymi generacemi jsou ve
spolecnosti vnimdny jako pfirozena soucast tymové spoluprace. KliCovym prvkem je
schopnost lidrii rozpoznat tyto rozdily a ptizptisobit jim sviij styl vedeni. Diraz je kladen na
podporu prostiedi, které je oteviené riznorodosti a umoziuje kazdému jednotlivei naplno
rozvijet sviij potencial. Pro podporu mezigeneracni spolupréace firma vyuZziva interni lektory
tzv. Edu ambasadory, ktefi podporuji vzdélavani a rozvoj napti¢ tymy a ptistupuji citliveé
k rozdilim mezi zaméstnanci. Piimé tUpravy pracovnich Ukoli nebo ergonomickych

podminek pro starsi pracovniky zatim nebyly realizovany.
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Organizace usiluje o vytvareni pfijemného pracovniho prostiedi bez ohledu na vék
zaméstnancl. Zakladem je diiraz na respekt a rovné prilezitosti. Oblast bezpecnosti prace je
pojimana komplexn¢, to znamena nejen z hlediska prevence urazi, ale také s ohledem na
fyzické, psychické i socialni aspekty pracovni pohody. Pfistup je univerzalni pro vSechny

zaméstnance bez ohledu na vék.

Vzdélavani zaméstnancli je vnimano jako klicova oblast. Organizace vytvaii
individualni rozvojové plany, které reflektuji vék jako jeden z faktorti ovliviujicich styl
a formu uceni. Nabidka zahrnuje Siroké spektrum témat i forem — od prezencnich kurzi pres
online vzdélavani az po mentoring a samostudium. StarS$i zaméstnanci nejsou k ucasti na
vzdelavani nuceni, ale organizace vytvari prostiedi, které rozvoj ptirozené¢ podporuje. Mezi
hlavni vyzvy do budoucna patii demograficky vyvoj, na ktery organizace reaguje
systematickym planovanim kapacit, rozvojem nastupnictvi, podporou zdravi a diirazem na
odstranovani stereotypii. Cilem organizace je budovat firemni kulturu, kterd je oteviena

riznorodosti a podporuje dlouhodobou mezigeneracni spolupraci.

9.4 Dotaznikové Setreni

Za Ucelem porozuméni motivaci zaméstnancii starSich 50 let k dalSimu vzdélani bylo ve
vybrané spole€nosti realizovano dotaznikové Setfeni. Prizkum byl proveden na zdkladé
doporuceni spolecnosti a probihal v obdobi od 17.3. do 31.3.2025. Byl zaméten vyhradné
na technicko-hospodarské pracovniky ve v€ku nad 50 let. Celkem se tato cilova skupina ve

spole¢nosti sklada z 33 zaméstnancti.

Dotaznik byl distribuovan elektronicky prostfednictvim vedouci personalniho
oddéleni. Respondenti byli sezndmeni s ucelem dotaznikového Setfeni a také s jeho
dobrovolnosti. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 25 respondentii z celkovych 33
oslovenych technicko-hospodaiskych pracovniki ve veékové kategorii nad 50 let, coz

pfedstavuje navratnost 76 %.

Dotaznik zahrnoval celkem 16 otdzek, z toho 9 z nich bylo uzavienych, 6 bylo s vice
moznostmi vybéru a na zavér byla 1 oteviend otazka. VSechny otazky byly rozvrzeny tak,
aby zachytily postoje, motivaci, pfipadné bariéry a preference tykajici se dal§iho vzdélani

v dané vékové skupiné. Graficka vizualizace dotazniku je uvedena v ptiloze (Priloha P II).
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9.5 Analyza odpovédi

Kapitola je zaméfena na analyzu jednotlivych odpovédi respondentli z dotaznikového
Setfen.
1. Jak dlouho pracujete v soucasné organizaci?

Z grafu nize Ize vidét, Ze vétSina respondentd (88 %) pracuje ve firmé vice nez
10 let. To ukazuje na vysokou loajalitu a stabilitu této vékové skupiny Pro
organizaci to znamend piilezitost stavét na jejich zkuSenostech a znalostech

firemnich procesu.

1. Jak dlouho pracujete v sou¢asné organizaci?
25 odpovédi

@ Méné nez 1 rok
® 1-5let

6-10 let
@ Vice nez 10 let

N7

Obrazek 2 Odpracovana doba v organizaci
(zdroj: vlastni zpracovani)
2. Jaka je VaSe aktualni pracovni pozice?

Na administrativnich pozicich pracuje 76 % respondentl a 24 % respondenti
pracuje na manazerskych. Z toho vyplyva, Ze vétSina ucastniki dotazniku se
nevénuje pfimému fizeni lidi. Pfi planovani vzdélavani je proto potieba brat

v tivahu prave potieby pracovnikli na administrativnich pozicich.
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2. Jaka je Vase aktualni pracovni pozice:
25 odpovédi

@ THP/Administrativni pracovnik
@ THP/Manazerska pozice

Obrazek 3 Pracovni pozice
(zdroj: viastni zpracovani)
3. Jak hodnotite svou aktualni pracovni spokojenost?

Z grafunize vyplyva, Ze vice nez polovina (52 %) respondent je pracovné spiSe
spokojena, dalSich 28 % je dokonce velmi pracovné spokojeno. Pozitivni je, ze
pouze 4 % respondenti jsou spiSe nespokojeni a nikdo z respondentli neuvedl,
ze by byl velmi nespokojen. To ukazuje na relativné pozitivni vztah k préaci, coz

je dilezity predpoklad pro ochotu zapojit se do vzdelavacich aktivit.

3. Jak hodnotite svou aktualni pracovni spokojenost?
25 odpovédi

@ Velmi spokojeny/a
@ Spise spokojeny/a
@ Neutralni

@ Spise nespokojeny/a
@ Velmi nespokojeny/a

Obrazek 4 Pracovni spokojenost

(zdroj: vlastni zpracovani)
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4.

Mate zajem se dale vzdélavat a rozvijet své profesni dovednosti?

Tato otazka ptinasi dalezity pohled na ochotu zaméstnanct 50+ pokracovat
v profesnim vzdé€lani. Piestoze graf nize ukazuje, ze pouze 20 % respondentl
projevilo jednoznacny zajem o dal$i rozvoj, vétSina (64 %) se vyslovila pro
vzdélavani s uréitymi podminkami. Zadny z respondentd vyslovné nevylougil
zajem o vzdélavani, coz je pozitivni zjiSténi a znamena to, Ze u zaméstnanct

50+ existuje vysoky potencial pro dalsi rozvo;j.

4. Méate zdjem se dale vzdélavat a rozvijet své profesni dovednosti?

25 odpovédi

5.

® Ano, velmi

@ Ano, ale zaleZi na okolnostech
Nemam na to vyhranény nazor

@ Spisene

@ Ne, nemam zajem

Obrazek 5 Zajem se déle vzdelavat
(zdroj: vlastni zpracovani)
Co Vas nejvice motivuje k dalSimu vzdélavani?

Jednalo se o otazku s vicendsobnym vybérem a z vysledkil jasn€ vyplyva, ze
vnitini motivace prevazuje nad vnéj$imi pobidkami. Velka vétSina respondentil
je motivovana snahou o osobni rist, ziskdni novych znalosti a tim, Ze je pro né
téma zajimavé a aktualni. Pouze malé procento respondentl se necha ovlivnit

pozadavkem zaméstnavatele nebo kariérnim postupem.
Co Vas naopak nejvice odrazuje od dalSiho vzdélavani?

Nejzasadnéjsi piekazkou je Casova narocnost. 92 % respondent uvedlo, ze
pravé nedostatek Casu je hlavnim divodem, pro¢ se nemohou nebo nechtéji
ucastnit dal$iho vzdélavani. To miiZze byt zptisobeno pracovni zatézi, soub&hem
ukoll nebo osobnimi povinnostmi. Dal§imi faktory, které odrazuji zaméstnance
od dalsiho vzdélavani, jsou nizk4 motivace (28 %) a nezdjem o témata (12 %).

Zajimavé také je, ze nikdo neuvedl jako ptekdzku strach z technologii. To mtize
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naznacovat, ze zaméstnanci ve véku 50 a vice let nemaji odpor k modernimu

zpusobu vzdélavani, ale potiebuji ¢as a prostor na jejich zvladnuti.
7. Jaké formy vzdélavani by pro Vas byly nejprijatelnéjsi?

Z odpovedi vyplyva, ze zaméstnanci ve véku 50+ preferuji predevsim prakticky
zamétené a osobni formy vzdélavani. Nejcastéji byli respondenti naklonéni
k mentoringu od zkuSenéjsich kolegt (48 %), prezenénim Skolenim (44 %),
workshoplim (44 %) a nésledné online kurziim (36 %). Tento vysledek ukazuje,
ze vétSina respondentd ma zdjem o vzdelavani, pokud je interaktivni, praktické
a osobn¢ vedené. Naopak formy jako samostudium (12 %) oslovily jen
minimum respondentti. To miize souviset s mensi motivaci k samostatnému

uceni nebo s nizsi uZitecnosti té€chto forem v jejich pracovnim Zivote.
8. Jak casto byste byl/a ochoten/a se ucastnit vzdélavacich aktivit?

Z grafu nize vyplyva, ze vice nez tfi ctvrtiny respondentt (80 %) by se ochotné
ucastnily vzdélavani pravidelné (28 %) nebo obcas (52 %). Zbyvajici pétina by
se zapojila pouze v pfipadé¢ nutnosti pro vykon prace a nikdo se nevyslovil proti
vzdélavani jako takovému. To potvrzuje, Ze ve vékové skupin€ 50+ neni odpor
vicéi dal§imu vzdélavani, pouze je potieba zohlednit individualni casové

moznosti a sladit je s pracovni naplni.

8. Jak Casto byste byl/a ochoten/ochotna se Ucastnit vzdélavacich aktivit?
25 odpovédi

@ Pravidelné (napf. mésiéné)

@ Obeéas (napi. jednou za &tvrtleti)
Pouze pokud by to bylo nutné pro vykon
prace

@ Nechci se vzdélavat

Obrazek 6 Cetnost vzd&lavacich aktivit

(zdroj: viastni zpracovani)
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9.

10.

Co by Vam usnadnilo ucast na vzdélavani?

Respondenti jednozna¢né poukazuji na to, Zze ¢as a forma jsou rozhodujici
faktory, které ovliviiuji jejich schopnost zapojit se do vzdélavani. Vice nez
polovina zaméstnancli si pieje vétsi Casovou flexibilitu Skoleni (52 %)
a prakticky zaméfeny obsah, ktery ma redlné vyuziti v praci (52 %). Témét
polovina (44 %) by uvitala moznost ucasti na Skoleni v ramci pracovni doby,
coz podporuje vysledky ptredchozi otazky, kde byl nedostatek casu hlavni
bariérou. Zajimavé je, ze u respondentd hraje nejmensi roli finanéni motivace.
To opét ukazuje, Ze vnitini motivace a smysluplnost vzdélani ptevazuji nad
vngj$imi pobidkami.

Mate pocit, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek moZnosti ke

vzdélavani?

Graf nize ukazuje, ze témét polovina respondenti (48 %) vnima nabidku
vzdélavani pozitivné, a dalsich 28 % ji hodnoti jako dostacujici, ale s prostorem
ke zlepSeni. Pouze 8 % uvedlo, Ze vzdélavaci mozZnosti jsou nedostatecné.
Celkové lze fici, Ze se jedna o pfiznivy vysledek, ktery potvrzuje, Ze firma
systematicky pracuje srozvojem svych zaméstnanci. Neutrdlni odpovédi
mohou znamenat bud’ nizkou informovanost, nebo Ze nabidka neni pro vSechny

dostatecné cilena.

10. Mate pocit, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek moznosti ke vzdélavani?

25 odpovédi

@ Ano, rozhodné
@ Ano, ale mohlo by to byt lepsi
Nemam na to vyhranény nazor

@ Ne, spise ne
8% pisene.
@ Ne, rozhodné ne

Obrazek 7 Moznosti ke vzdélani

(zdroj: vlastni zpracovani)
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11. Jaké konkrétni dovednosti nebo oblasti byste se chtél/a dale ucit?

Zaméstnanci 50+ maji nejvétsi zajem (72 %) o praktické dovednosti, které
bezprostfedné souviseji s jejich pracovni ¢innosti. Druhou nejcastéjsi odpoveédi
bylo téma digitalnich dovednosti, tedy ochota ucit se pracovat s novymi
technologiemi ¢i digitdlnimi nastroji (68 %). M¢eEkké dovednosti jako
komunikace (40 %) a zvladani stresu (28 %) rovnéz oslovuji znacnou cast
respondentt. To znaci, Ze si tito zaméstnanci uvédomuyji $irsi potfebu osobniho
a profesniho ristu. Nizky z4jem o manaZerské dovednosti potvrzuje jiz diivejsi
zjisténi, ze vétSina respondentli neplisobi ve vedoucich pozicich. Vzdélavani by

tedy mélo byt cileno primarné na odborniky a administrativni pracovniky.

12. Jak se citite pri zavadéni novych technologii nebo pracovnich postupi ve
Vasi praci?
Jak Ize vidét v grafu nize, vysledek této otazky je velmi pozitivni, jelikoz zadny
z respondenttl se vic¢i technologiim nevyjadril negativné. Drtiva vétsina (88 %)
se citi oteviené, a 1 kdyZ jen mensi ¢ast respondentil je vyloZené nadSena (8 %),
celkovd ochota pfijimat zmény je vysoka. Tento postoj rozporuje casto
zminovany stereotyp, Ze stars$i zaméstnanci maji odpor vici inovacim. Jen mala
skupina respondentd 4 %) uvedla, ze sice zmény zvlada, ale nepovazuji je za
nezbytné. V tomto ptipadé¢ muize byt uzite¢né 1épe komunikovat smysl zmén,

ukazat jejich vyhody a propojeni s pracovni efektivitou.

12. Jak se citite pfi zavadéni novych technologii nebo pracovnich postup( ve vasi praci?
25 odpoveédi

@ Nadseny/a, rad/a se uéim novym vécem
@ Otevieny/a
Zvladnu to, ale nepotfebuji inovace
@ Spise skepticky/a, nové technologie mi
nejsou pfijemné

8% @ Odmitavy/a, nové zmény mi komplikuji
¢ praci

Obrazek 8 Nove technologie

(zdroj: vlastni zpracovani)
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13. Citite se byt pri vzdélavani ¢i osvojovani novych dovednosti néjak

znevyhodnén/a oproti mladsim kolegim?

Otéazka piinasi dilezité poznatky o vnimani rovnosti pfilezitosti ve vzdélani
mezi generacemi. Zatimco téméf polovina respondenti (44 %) zadné
znevyhodnéni nevnimd, druha polovina (44 %) odpovédéla, Ze se obcas
znevyhodnéni citi. Dokonce 12 % respondentli uvedlo, Ze znevyhodnéni
pocituji cCasto. Ackoliv nejsou negativni zkuSenosti pfevazujici, vnimani
nerovného pristupu ve spolecnosti existuje. Je proto dulezité ho ve firemni

kultufe a personalni praci reflektovat.

13. Citite se byt pfi vzdélavani ¢i osvojovani novych dovednosti néjak znevyhodnén/a oproti
mladsim koleglim?
25 odpovédi

@ Ano, gasto
@® Obcas
Ne, vibec

Obrazek 9 Znevyhodnéni oproti mlad$im koleglim
(zdroj: vlastni zpracovani)

14. Co by Vam osobné pomohlo citit se v praci motivovanéjsi a vice zapojeny/a

do profesniho rozvoje?

Témeét 70 % respondentt by pomohlo mit moznost volby, tedy urcovat si, co se
chtéji ucit. 44 % respondentti preferuje cilend Skoleni dle pozice, coz podporuje
individualni pfistup a 32 % respondentli by ocenilo lepsi organizaci Skoleni
v pracovni dob¢€, coz opét souvisi s diivejsi identifikovanou bariérou, a to
casem. Nizka mira odpovédi (8 %) u moznosti vétsi podpory od nadiizenych
muze znamenat, ze zaméstnanci bud’ podporu maji, nebo ji neberou jako klicovy

faktor.
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15.

Jaka je VaSe celkova spokojenost se stavajicimi moZnostmi vzdélavani

v organizaci?

Z grafu nize vychazi, Ze vétSina respondentti (72 %) je se stavajicimi moznostmi
vzdélavani velmi nebo spise spokojena. To ukazuje, ze ma organizace v oblasti
vzdélavani dobfe polozené zéklady a Ze zaméstnanci vnimaji pristup
zaméstnavatele jako pfivetivy a vstficny. Na druhou stranu to, Ze je velmi
spokojeno pouze 12 % respondentil, mize signalizovat rezervy v oblasti kvality,
dostupnosti nebo ptizpisobeni Skoleni. 20 % respondenti se k této otazce
postavilo neutraln€, coz miize znamenat, ze se jedna o osoby, které¢ se Skoleni

neucastni, nebo se jim dana nabidka nezaujala.

15. Jaka je Vase celkova spokojenost se stavajicimi moznostmi vzdélavani v organizaci?

25 odpovédi

16.

@ Velmi spokojeny/a

@ Spise spokojeny/a
Neutralni

@ Spise nespokojeny/a

@ Velmi nespokojeny/a

Obrazek 10 Celkova spokojenost se stavajicim vzdélavanim
(zdroj: vlastni zpracovani)

Mate néjaky navrh na zlepSeni v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

ve Vasi organizaci?

Otazka byla jako jedina oteviend, aby mohli zameéstnanci napsat své navrhy na
zlepSeni vzdélavani ve spolecnosti. Otazka ukdzala, Ze zaméstnanci maji realny
zajem o zlepSeni vzdélavani a zaroven dobfe reflektuji své potieby. Navrhy,
které byly uvedeny, nepozaduji zdsadni zmény systému, ale spiSe jeho vyladéni,
zptehlednéni a vétsi individualizaci. Nejcastéjsi odpovedi byly: vice Skoleni na
miru, zvysSeni informovanosti o moznostech vzdélavani, podpora mentorstvi
a sdileni zkuSenosti, praktictéjsi skoleni, zajimav¢jsi témata a kratSi format ¢i

vice pozitivni zpétné vazby a uznani za tcast ve vzdelavani.
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9.6 Shrnuti dotaznikového Setieni

Vysledky dotazniku ukazaly, Ze vétSina respondentli pracuje ve firmé déle nez 10 let,
prevazné na administrativnich pozicich. Spokojenost s aktualni pracovni situaci je pomérné
vysoka, pticemz 80 % zaméstnancti uvedlo, Ze jsou velmi nebo spiSe spokojeni. Zaroven 84
% respondentl vyjadiilo zdjem o dalsi vzdélavani. Z hlediska motivace ptevazuje vnitini
motivace, kdy se zaméstnanci chtéji ucit predevsim kviili osobnimu rozvoji, ziskani novych
znalosti a zajimavym tématiim. Nejveétsi bariérou je naopak nedostatek Casu, ktery oznacilo
92 % respondentl, coz podtrhuje potiebu vétsi casové flexibility Skoleni a jejich lepSiho

zaClenéni do pracovni doby.

Respondenti preferuji zejména praktické a osobni formy vzdélavani, jako je mentoring,
prezencni kurzy a workshopy. Mensi zdjem projevili o samostudium nebo €isté online formy
bez podpory. Vétsina dotazanych by se vzdélavala ob¢as nebo pravidelné a nikdo neuvedl,
ze by se vzdélavat nechtél. Zaméstnanci maji zajem piedevsim o rozvoj odbornych
a digitalnich dovednosti, ale také o zlepSeni komunikace, zvladdani stresu ¢i cizi jazyky.
Piistup k technologiim je ptekvapivé pozitivni, jelikoZz 88 % respondentil se pii zavadéni

novych technologii citi oteviené.

Zajimavé zjiSténi pfinesla otdzka na pocity znevyhodnéni, kde 44 % respondentl
uvedlo, Ze se obcas citi byt pfi vzdélavani oproti mladsim koleglim znevyhodnéni. To

potvrzuje potiebu vénovat se rovnosti pfistupu a podpote sebevédomi starSich pracovnik.

Pro zvySeni motivace k rozvoji by zaméstnancim nejvice pomohla moznost volby
vzdélavacich témat, vétsi individualizace Skoleni a lepsi organizace v ramci pracovni doby.
Spokojenost se soucasnou nabidkou vzdélavani je pomérné vysoka, presnéji 77 %. I ptesto
respondenti v oteviené otdzce nabidli fadu praktickych navrhii ke zlepSeni, jako napiiklad
pfizpisobeni obsahu pracovni néplni, vétsi informovanost, podporu mentoringu

a smysluplné;si témata.

9.7 Soucasny stav age managementu ve vztahu k personalnimu Fizeni

Z kombinace rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni a vysledki dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci ve véku 50+ vyplyva, ze je age management ve vybrané organizaci
vniman jako dalezita souc¢ast moderniho pfistupu k fizeni lidskych zdrojt. Pristup ke star§Sim
zaméstnanciim je veden s respektem k jejich individualnim potiebam a zivotni ¢i profesni

fazi. Firma se aktivné snazi o udrZeni pracovniho potencidlu zaméstnancti napfic rliznymi
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veky, pticemz veék je chapan jako faktor, ktery ovliviiuje styl vedeni, motivaci, tempo uceni
a pracovni naroky. V soucasné dob¢ je age management uplatiiovan predevs§im na operativni
urovni, a to zejména v oblasti vzdélavani, podpory mezigeneracni spoluprace a vytvaieni
prostiedi rovnosti a respektu. Organizace aktivné sleduje vékovou strukturu jednotlivych
tymil a na zaklad¢ analytickych dat vytvafi rozvojové a naborové plany, které¢ zohlediuji
potfeby raznych generaci. V oblasti strategického fizeni je do budoucna planovana hlubsi
integrace age managementu do oblasti, jako je ndbor, pldnovani nastupnictvi nebo kariérni
rust.

Z vysledki dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci starsi 50 let vykazuji vysokou loajalitu,
pozitivni pracovni spokojenost a zaroven ochotu k dalSimu profesnimu rozvoji. Nejcastéjsi
bariérou je nedostatek ¢asu a potieba vétsi Casové flexibility vzdélavacich aktivit. V oblasti
motivace pfevazuje vnitini potfeba osobniho rozvoje, ziskani novych znalosti a praktického
vyuziti nau¢eného v praxi. Zaméstnanci preferuji mentoring, prezencni Skoleni a prakticky
zamétené workshopy. Méné castd je preference samostudia nebo Cisté¢ online formy
vzdélavani bez podpory. Organizace si je védoma rozdili mezi jednotlivymi generacemi
a vnima je jako pfirozenou soucast tymové spoluprace. K podpofe mezigeneracni spoluprace
organizace pouZziva napiiklad Edu ambasadory, ktefi ptisobi jako interni lektofi a rozvojovi
privodci. Piestoze organizace vytvari prostiedi rovnosti a podpory napfi¢ generacemi, piimé
upravy pracovnich podminek pro star§i zaméstnance zatim realizovany nebyly. V tomto
ohledu se otevira prostor pro dalSi rozvoj age managementovych opatfeni, zejména

s ohledem na udrZitelnost pracovniho vykonu v pozdéjSim veku.

Celkové lze fict, ze organizace ma vytvoreny pozitivni zdklad pro rozvoj age
managementu, ktery se jiz promita do vzd€lavacich a rozvojovych aktivit, pfistupu
k riznorodosti a budovani kultury respektu. Do budoucna bude zasadni posilit strategicky
rdmec age managementu, vice personalizovat vzdé€lavaci pfistupy a reagovat na vyzvy

spojené s demografickym vyvojem a genera¢ni obménou pracovni sily.
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10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Analyticka ¢ast prace poskytla uceleny pohled na soucasné nastaveni age managementu
v ramci personélniho fizeni ve vybrané organizaci. Uvodni &ast se zaméfila na piedstaveni
spolecnosti, jeji Cinnosti, hodnot, vize a mise. Dale byla provedena analyza struktury
pracovni sily, z niz vyplynulo, ze organizace v soucasné dob¢ zaméstnava celkem 3 902
pracovnikii. Zatimco technicko-hospodatskych pracovnikii je ve spole¢nosti 105, ptevazuji
hodinové odméinovani pracovnici, kterych je 285. Primérny vék zaméstnancu ¢ini 44,4, let,
coz je mirn¢ nad celorepublikovym primérem a poukazuje na pirevazujici zastoupeni
pracovnikl stfedni a star$i vékové kategorie. Ve spolecnosti je patrna vysoka mira stability,

jelikoZ tam zaméstnanci setrvavaji v praméru 12 let.

Dilezitym zdrojem informaci pro vyhodnoceni soucasného stavu age managementu byl
rozhovor s vedouci persondlniho odd¢leni a dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci ve vékové
skupiné 50+. Tyto metody pomohly odhalit nejen aktualni pfistup organizace k fizeni

veékové rozmanitosti, ale 1 postoje, potifeby a motivace samotnych zaméstnancil.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze organizace vnima age management jako dulezity piistup,
ktery zatim uplatiiuje pfevazné na operativni Urovni, a to v oblasti vzdélavani a podpory
mezigeneracni spoluprace. Veékova struktura je systematicky sledovana a spole¢nost s t€mito
daty aktivné pracuje pfi planovani rozvoje a ndboru. Do budoucna se jako klicova oblast
rozvoje jevi hlubs$i integrace principii vékové diverzity do strategickych personalnich
procesti. Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze zaméstnanci ve véku 50+ jsou prevazné loajalni,
stabilni a v praci spokojeni. VétSina ma zajem o dalsi vzdélavani, pokud k tomu budou
vytvofeny vhodné podminky. Nej€astéjs$i uvadénou bariérou byl nedostatek ¢asu, a naopak
motivaci je predevS§im osobni rozvoj a prakticka vyuzitelnost ziskanych dovednosti.
Respondenti zaroven preferuji prezencni a prakticky zamétené formy vzdélavani, jako jsou
mentoring nebo workshopy. Ukézalo se také, Ze ptiblizné polovina zaméstnancl se n€kdy
citi byt znevyhodnéna oproti mladS$im kolegiim, coZ poukazuje na potiebu citlivéjsiho

pfistupu a podpory rovnosti.

Zaveérem lze fici, Ze organizace ma v oblasti age managementu vytvoieny pozitivni
zaklad, ktery reflektuje dulezitost individualniho piistupu a mezigeneracni spoluprace.
Ptesto je zde prostor pro dals$i rozvoj. Navazujici projektova Cast se proto zamétuje na
oblasti, které byly vramci analyzy identifikovany jako klicové pro posileni podpory

zaméstnanct ve veéku 50 a vice let. Jedna se zejména o vzdélavani piizptisobené specifickym
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potiebam této skupiny, efektivni sdileni znalosti mezi generacemi, zajiSténi vhodnych
pracovnich podminek a také posileni vnitini motivace a celkové pracovni spokojenosti.
Volba téchto oblasti vychazi jak z vysledkii dotaznikového Setieni, tak z poznatkii ziskanych

rozhovorem.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 61

11 PROJEKTOVA CAST

Na zéklad¢ poznatkli z analytické c¢asti, ve které byl analyzovdn soucasny stav age
managementu ve vztahu k personalnimu fizeni ve vybrané spolecnosti, byly identifikovany
oblasti, ve kterych je mozné realizovat cilené zmény. Analyza probéhla za pomoci rozhovoru
s vedouci personalniho odd¢€leni a dotazniku pro zaméstnance ve véku 50+, zaméieného na
jejich motivaci k dalSimu vzdélavani. V této Casti budou navrzeny konkrétni rozvojoveé
aktivity, které reaguji na zjiSténé potfeby zameéstnancii a moznosti organizace. Ke kazdé
aktivité bude zpracovana ¢asova, nakladova a rizikové analyza, které jsou nedilnou soucasti

kazdého projektu.

11.1 Cile projektu

Hlavnim cilem navrzenych aktivit je zlepSit aktualni stav age managementu ve vztahu
k persondlnimu fizeni, a to konkrétné v oblasti motivace, vzdélavani a organizace prace

zameéstnancu ve véku 50+.

Mezi dil¢i cile téchto aktivit patfi upravit formu vzdélavani a rozvoje podle
individudlnich potieb zaméstnanci 50+, vytvofit platformu pro mezigeneracni spolupraci,
zlepsit pracovni prostiedi a podminky pro zaméstnance 50+ a posilit jejich vnitini motivaci

a spokojenost.

11.2 Navrhy pro zlepSeni age managementu ve vztahu k personalnimu
Fizeni

V této kapitole jsou zpracovany Ctyii navrhy, které maji za cil podpofit pracovni motivaci,

zapojeni, rozvoj a celkovou spokojenost starSich zaméstnanct. VSechny néavrhy jsou

podrobeny ¢asové, nakladové a rizikové analyze.

11.2.1 Vzdélavaci program pro zaméstnance 50+

Smyslem projektu je vytvofit vzdélavaci program zaméteny konkrétné na zaméstnance ve
véku 50 a vice let. Projekt navazuje na zjisténé potieby z dotaznikového Setfeni, kde
zaméstnanci uvedli, Ze maji o dalsi vzdélavani zajem. V tom jim vSak brani nedostatek ¢asu,
nevhodnd forma vzd€lavani ¢i nezajimavé téma. Smyslem programu je vytvofit vhodné
podminky pro uceni, zohlednit tempo a styl starSich pracovniki, jejich motivaci a umoznit

jim pocit uzite¢nosti.
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Program se bude skladat z n€kolika vzdélavacich blokt, které budou probihat bud’
v pravidelnych intervalech jednou mési¢né, nebo jednou za ctvrtleti. Kazdy z ucastniki si
bude moci vybrat blok dle svého zajmu, ptipadné se zapojit do vice témat v ramci delsiho

rozvojového planu. Stejné tak si budou moci zaméstnanci vybrat cetnost vzdélavani.

Tabulka 1 Néavrh bloka vzdélavaciho programu

Blok Obsah

. ) Prace s MS programy, firemni systémy,
Digitalni dovednosti o
uméla inteligence

_ ‘ Tymova komunikace, zpétna vazba,
Komunika¢ni dovednosti _
mezigeneracni spoluprace

Techniky zvladani stresu, work-life
Zvladani stresu a zmén
balance

Odborné skoleni dle pozice Specifické programy, pracovni postupy

(zdroj: viastni)

Vzdélavaci bloky budou planovany do pracovni doby, aby nezasahovaly do osobnich
povinnosti. Jednotliva témata budou vedena bud’ internimi Edu ambasadory nebo externimi
lektory, dle dané¢ho zaméteni. Obsah celého programu bude piipravovan na zakladé
uvodniho dotazniku o potiebach jednotlivych zaméstnancii. Cely tento program bude
aktivné podporovan vedenim. Zaméstnanci dostanou piehledny letdk s popisem celého
programu a bude zde také moZnost individualni konzultace s jednotlivymi Edu ambasadory
a lektory. Uspésnost tohoto programu bude provéfena po jeho skonéeni, kdy ucastnici
dostanou kratky dotaznik na zpétnou vazbu. Pokud bude Gspé$nost vysoka, lze jej rozsifit

také na dal$i vékové skupiny nebo vytvofit navazujici program.

11.2.2 Mentoringovy program

Cilem tohoto projektu je vytvoifeni platformy pro mezigeneracni spolupraci a predavani
zkuSenosti mezi zaméstnanci. Projekt odrazi potfebu organizace efektivné zachytit
a prenaSet odborné know-how od zkuSenéjSich pracovnikii, podpofit profesni rozvoj
mladsich kolegii a soucasné posilit postaveni zaméstnancti ve véku 50+. Mentoringovy

program slouzi jako nastroj, ktery ma nejen rozvojovy, ale také motivacni a stabilizacni
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efekt. Zaméstnanci, ktefi jsou do mentoringu zapojeni se citi vice oceiiovani, zapojeni do

déni organizace a mohou uplatnit svlij potencial.

Program je zalozen na vytvofeni mentorskych dvojic, které budou spolupracovat po
dobu né¢kolika mésicli. Role mentora miize zastavat zkuSen€j$i zaméstnanec, ktery bude
predavat své znalosti a dovednosti mlad$im koleglim. Lze vsak také vyuzit tzv. reverzni
mentoring, kdy mladsi zaméstnanec mentoruje starSiho. Spoluprace bude probihat na
zaklad¢ jasné stanovenych cilt, které budou dohodnuty na zac¢atku programu mezi ucastniky.
Komunikace bude probihat formou pravidelnych osobnich nebo online schiizek a celou
koordinaci a podporu dvojic bude zajistovat HR odd¢leni. Mentor se budou spolecné
s mentee vénovat oblastem jako je adaptace na pracovni prostiedi, odborné postupy, rozvoj

mekkych dovednosti nebo fesSeni slozitéjSich situaci z praxe.

Mezi hlavni pfinosy tohoto programu patii pieddvani klicovych know-how, které by
mohly byt ztraceny s odchodem zkuSenych pracovniki. Program zaroven posiluje postaveni
a sebediivéru starSich pracovnikt, ktefi se aktivné podileji na rozvoji svych kolegi,
a soucasné urychluje adaptaci a profesni riist mladSich zaméstnanct. Piinosem je také
zlepSeni mezigeneracni spoluprace, posileni vzajemného respektu a podpora oteviené

komunikace.

11.2.3 Ergonomické ipravy pracovisté a ulevova opatieni pro zaméstnance 50+

Projekt je zaméfen na zlepSeni pracovnich podminek zaméstnancli ve véku 50 a vice let
prostfednictvim ergonomickych tprav pracovist a zavedeni tlevovych opatfeni. Cilem je
pfizpusobit pracovni prostiedi i organizaci prace tak, aby starSi pracovnici mohli efektivné,

dlouhodobg, a hlavné bezpecné vykonavat svou ¢innost bez nadmérného fyzického zatizeni.

Projekt zahrnuje provedeni ergonomického auditu, zavedeni konkrétnich uprav a také
opatfeni, jako naptiklad flexibilni pracovni doba, moZnost stfidani ¢innosti nebo preventivni
cviCeni. Soucasti tohoto ndvrhu je také Skoleni zaméstnanct v oblasti spravnych pracovnich
navykt, ergonomie a prevence zdravotnich potizi. Realizaci tohoto projektu by mélo dojit
ke zvySeni bezpecnosti, komfortu a pracovni spokojenosti starSich zaméstnanct. Tato

opatfeni by mohla sniZit nemocnost, fluktuaci a prodlouzit aktivni pracovni Zivot

zameéstnancu.
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11.2.4 Podpora spokojenosti a motivace zaméstnanci 50+

Projekt bude zaméfen na posileni vnitini motivace pracovnikii ve v€ku 50 a vice let.
Motivace v této vékové skupiné je cCasto ovlivnéna jinymi faktory nez u mladSich
zaméstnancu. Jde naptiklad o pocit smysluplnosti, uznani a kvalitni vztahy na pracovisti.
Cilem projektu je prostiednictvim jednoduchych, ale cilenych aktivit zjistit, co zaméstnance
motivuje. Nasledné 1ze vytvofit prostredi, které jim umozni byt aktivni, zapojeni a spokojeni
1 v pozd¢jsich fazich svého profesniho zivota. Cely projekt je postaven na respektu, oteviené
komunikaci a konkrétnich motiva¢nich prvcich, které 1ze snadno aplikovat v kazdodenni
praxi. Realizace tohoto projektu by meéla piispét ke zvySeni angazovanosti, udrzeni

pracovniho vykonu a celkové pracovni pohody starSich zaméstnancii.

Projekt zahrnuje kratky priazkum nebo motivaéni rozhovory, jejichz cilem je zjistit, co
zaméstnancim dodéava energii a chut' pracovat. Na zdklad€ vysledki budou navrzena
konkrétni opatfeni, jako je naptiklad pravidelné ocenovani, moznost spolurozhodovani ¢i
prizptisobeni pracovnich podminek. Duiraz je kladen na lidsky privétiva feseni, ktera zvysi

spokojenost a pracovni angazovanost starSich zaméstnancu.

11.3 Casova analyza

Pii planovani a implementaci projektu je dilezité vénovat se také casové analyze. Ta slouzi
k pfehlednému rozvrzeni jednotlivych fazi projektu, zajiSt'uje navaznost aktivit a umoziuje
efektivni koordinaci vSech Ucastnikd. Nize je zpracovana Casovd analyza ke kazdému

projektu.

11.3.1 Vzdélavaci program pro zaméstnance 50+

Realizace vzdélavaciho programu na miru pro zaméstnance 50+ je rozvrzena do né¢kolika
fazi, které na sebe navazuji a zajist'uji postupné zavedeni vzdélavacich aktivit v organizaci.
Projekt je planovan na obdobi 10 mésicli a zahrnuje ptfipravnou fazi, vlastni realizaci
projektu a jeho zavéreéné vyhodnoceni. Casova struktura je vytvofena sohledem na

provozni moznosti organizace a pracovni zatiZzeni zaméstnanci.
Casova struktura:

e Piipravna faze — prvni mésic
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o 1.-2.tyden — probéhne zahajeni projektu a schiizka se zainteresovanymi
stranami, kde budou stanoveny cile projektu a piipravi se vstupni

dotaznik. Dotaznik bude néasledné rozeslan ptislusSnym zaméstnanctm.
o 3.-4.tyden — probéhne vyhodnoceni dotazniku a identifikuji se potieby.
Na zéklad¢ vyhodnoceni se sestavi prvni ndvrh vzdélavaciho programu.
e Piipravna faze — druhy mésic

o 1.-2. tyden — probéhne vybér Edu ambasadort (z jiz existujicich ve
firmé nebo novych) a ptipadnych externich lektora. Ptipravi se vyukové

materidly a cely vzdé€lavaci program se rozdéli do jednotlivych blok.

o 3.—4. tyden — doladéni obsahu jednotlivych blokid a odstranéni

nejasnosti. Dale se pfejde na interni propagaci vzdélavaciho programu

7w

napfi¢ firmou.
e Realizace projektu — tfeti az devaty meésic

o 1. tyden — spusténi vzdélavaciho programu. Probéhne ivodni schiizka,

kde budou u¢astnici seznameni se vSemi informacemi.

o 2.4 tyden — realizace prvniho vzdélavaciho bloku. Prostor na tpravu

nedostatk.
o 5.-28.tyden — realizace dalSich vzdélavacich blokd.
e Zavéretné vyhodnoceni — desaty mésic

o 1. tyden — rozeslani zavé€recného dotazniku, kvili zpétné vazbé

a spokojenosti. Pfipadné rozhovory se zapojenymi zameéstnanci.
o 2. tyden — vyhodnoceni dotazniku a rozhovora.
o 3. tyden — shrnuti a ptiprava doporuceni pro pokracovani programu.

o 4. tyden — prezentace vysledkli vedeni a rozhodnuti o dalSi fazi

programu.

11.3.2 Mentoringovy program

Projekt je rozvrzen do 9 mésicli a zahrnuje piipravnou fazi, vlastni realizaci projektu a jeho

zaveérecné vyhodnoceni.

Casova struktura:
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e Piipravna faze — prvni mésic
o 1.-2. tyden — probéhne zahijeni projektu a schiizka s vedenim HR.
Stanovi se cile a ocekavani. Vytvoii se informac¢ni brozura, navrhnou se

ptihlasky a dotaznik pro zainteresované strany.
o 3. tyden — piedavani informaci o programu a sbér piihlasek.
o 4.tyden—vyhodnoceni piihlasek, pfedvybér dvojic a pfiprava materiala.
e Piipravna faze — druhy mésic
o 1. tyden — findlni parovani dvojic.
o 2.tyden — pfiprava a rozesilani mentoringovych plant a nastaveni cild.
o 3. tyden — Skoleni jednotlivych ucastniki ohledné mentoringu.
o 4. tyden — zahdjeni programu.
e Realizace projektu — tfeti az osmy mésic
o 1.-24. tyden — probiha pravidelné setkdni mentorskych dvojic
a prubézna konzultace s HR. Kratkd mésicni zpétna vazba ucastnikli za
pomoci online formulait.
e Zavéretné vyhodnoceni — devaty mésic
o 1. tyden — rozeslani zavérecného dotazniku, kvili zpétné vazbé

a spokojenosti. Pfipadné rozhovory se zapojenymi zameéstnanci.
o 2.tyden — vyhodnoceni dotazniku a rozhovord.
o 3. tyden — shrnuti pfinosii mentoringu.
o 4. tyden — prezentace vysledkii vedeni a rozhodnuti o dals$i fazi
programu.
11.3.3 Ergonomické tipravy pracovisté a ulevova opatieni pro zaméstnance 50+

V ptipadé¢ projektu zaméfeného na ergonomické upravy pracovisteé je dilezité sladit
technické zasahy, Skoleni 1 organiza¢ni zmény tak, aby nedochéazelo k naruSeni béZného
provozu. Projekt je rozvrzen do 8§ mésicti a zahrnuje pfipravnou fazi, vlastni realizaci

projektu a jeho zévérecné vyhodnoceni.

Casova struktura:
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e Piipravna faze — prvni mésic

o 1. tyden — probéhne zahajeni projektu a schiizka s vedenim HR. Stanovi

se cile a o¢ekavani.

o 2. tyden — vybérové fizeni na realizacni tym. Vybér specialisty na

ergonomii.
o 3. tyden — informovani zamé&stnancti o zaméru projektu.

o 4. tyden — vytvofeni harmonogramu a pfiprava dotaznikd pro

zameéstnance 50+, aby se zjistily jejich potieby.
¢ Ergonomicky audit pracovist — druhy mésic
o 1. tyden — distribuce dotazniki a analyza ziskanych odpovédi.
o 2.tyden — analyza aktudlnich pracovnich podminek.

o 3. tyden — vyhodnoceni, kterd pracovisté jsou rizikova, a zjisténi

specifickych potieb podle typu prace.
o 4. tyden — navrzeni ergonomickych uprav.
e Realizace projektu — tieti aZ sedmy mésic

o 3.—4. mésic — zahdjeni implementace. Jako prvni bude provedena

fyzicka uprava pracovist’.

o 5. mésic — zavedeni tlevovych opatieni, jako je prava smén a stiidani
¢innosti.

o 6. mesic — skoleni zaméstnanct.

o 7. mésic — Skoleni vedoucich pracovnikii, aby védéli, jak podporovat

pracovni schopnost star§ich zaméstnanci.
e Zavérecné vyhodnoceni — osmy mésic
o 1. tyden — ziskani zpétné vazby od zaméstnancti a analyza vysledkii.
o 2. tyden — vyhodnoceni celého projektu.
o 3. tyden — prezentace vysledkl vedeni.

o 4. tyden — hrnuti piinost a ndvrhy na pfipadné rozsiteni.
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11.3.4 Podpora spokojenosti a motivace zaméstnanci 50+

U tohoto projektu se jedné o cileny, kratkodoby a prakticky zaméteny projekt. Jeho realizace
je planovana na obdobi 3 mésicti. Jelikoz se jedna o kratké obdobi, umozni to rychlé zjisténi

motivacnich potfeb zaméstnancii ve véku 50+ a nasledné zavedeni jednoduchych opatieni.
Casova struktura:
e Piipravna faze — prvni mésic
o 1. tyden — prob&hne zahajeni projektu a uvodni schiizka s vedenim HR.
Probéhne stanoveni cilii a rozsahu.

o 2. tyden — vytvoreni anonymniho dotazniku zaméteného na motivaci,
ptipadné vytvoieni scénafe pro rozhovor.

MW .

o 3. tyden — distribuce dotaznikli napti¢ organizaci a realizace rozhovori

se zameéstnanci 50+.
o 4. tyden — vyhodnoceni odpovédi a identifikace motivacnich faktora.
e Realizacni faze — druhy mésic
o 1. tyden — na zaklad€¢ vyhodnoceni jsou navrZzena konkrétni motivacni
opatrenti.
o 2.tyden — konzultace téchto opatieni s HR oddélenim.

o 3-4. tyden — zavedeni prvnich motivacnich prvki.
e Zavéretné vyhodnoceni — tfeti mésic
o 1-2. tyden — probéhne dalsi dotaznikové Setfeni ¢i rozhovory, kviili
zjisténi dopadu zmén.

o 3. tyden — vyhodnoceni spokojenosti, navrzeni moznych Uprav

v

¢1 roz§ifeni na dal$i motivacni prvky.

o 4. tyden — zévérecné setkani, shrnuti a prezentace vysledka vedeni.

Navrh zaclenéni dalSich motivacnich prvki do firemni kultury.
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11.4 Nakladova analyza

Nakladova analyza poskytuje ptehled o predpokladanych vydajich spojenych s realizaci

projektu a pomahd organizaci planovat vyuziti dostupnych zdroji. Nize je zpracovana

nakladova analyza ke kazdému projektu.

11.4.1 Vzdélavaci program pro zaméstnance 50+

Tento projekt je povaZzovan za financné nenarocny a efektivni s vyuzitim internich kapacit

a dostupnych zdrojii organizace. Celkové odhadované néaklady projektu &ini piiblizné

37 600 K¢&. Castka zahrnuje:

Externi lektori 20 000 K¢ — odmény za externi lektory, ktefi budou zajistovat
vybrané bloky, tvofi nejvétsi podil. V této souvislosti je pocitano s realizaci Ctyt
externé¢ vedenych Skoleni po 2 hodinach. Cena jednoho Skoleni je odhadnuta na

5000 K¢, coz odpovida bézné sazb¢ za kratké firemni Skoleni.

Priprava a tisk podpiirnych vzdélavacich materialii 5 000 K¢ — pracovni listy
a letaky budou distribuovany ucastniklim a budou slouzit také jako podpora pro
samostudium. Cena pokryva ndklady na tisk (pracovni listy, letdky), grafické
zpracovani a distribuci materialll mezi zaméstnanci. Cena odpovida ptiblizné 150—

200 vytiskiim v béZnych cenach za cernobily i barevny tisk (2—5 K¢&/strana).

Odmény pro interni Skolitele 10 500 K¢ — v rdmci projektu se pocitd také
s odménami pro interni Skolitele, ktefi budou aktivné zapojeni do vedeni a podpory
vzdelavani. Interni Skolitelé povedou 7 vzdélavacich blokl a kazdy z nich bude za

ucast odmeénén castkou 1 500 Ké&/blok.

Obcerstveni pri Skoleni 2 100 K¢ — pro kazdé ze 7 planovanych Skoleni se pocita
s jednoduchym obcerstvenim (voda, kava, ¢aj, ovoce a dezert). Rozpocet je nastaven

na 400 K¢/blok, coz by mohlo odpovidat pohosténi pro zhruba 15 osob.

Ostatni naklady 0 K& — néstroje pro sbér a vyhodnoceni zpétné vazby nebo
technickd podpora, budou hrazeny z internich zdroji a nejsou s nimi spojeny

dodatecné vydaje.

11.4.2 Mentoringovy program

Mentoringovy program je nizkondkladovy rozvojovy nastroj, ktery vyuziva predevsSim

zkuSenosti a znalosti zaméstnanci spolecnosti. Hlavni vydaje se tykaji ptipravy, podpory
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ucastnikli a zaveéreéného vyhodnoceni programu. Celkové naklady tohoto projektu jsou

odhadnuty na 22 000 K&. Castka zahrnuje:

Skoleni mentorii a mentees 8 000 K& — jedna se o jeden z hlavnich nékladovych
faktortl. Toto Skoleni pomiZe nastavit pravidla efektivni spoluprace. Skoleni mize
byt vedeno internim HR specialistou, nebo externim lektorem. V piipadé tohoto
projektu se pocita se dvéma Skolenimi (pro mentory a mentees) s externim lektorem,
jehoz sazba se pohybuje v rozmezi 1 500-2 000 K&/h. Skoleni bude trvat 2—3 hodiny

pro mentory a stejné tak pro mentees.

Tisk podpiirnych materiali 2 000 K¢ — cena pokryva naklady na tisk (pracovni
listy, letaky), grafické zpracovani a distribuci materidli mezi zaméstnanci. Cena
odpovida ptiblizné 100-200 vytiskiim v béznych cenéch za ¢ernobily i barevny tisk

(2-5 K¢/strana).

Motivaéni vydaje 4 000 K¢ — pro motivaci a symbolické ocenéni zapojenych
ucastnikt se navrhuje vyclenit rozpocet na drobné darky ¢i odmény pro mentory,

naptiklad v podob¢ poukazek ¢i darkovych predméti.

Zavérecné setkani vSech zucastnénych a malé ob¢erstveni 3 000 K¢ — setkani se
ponese v duchu pode€kovani vSem ucastnikim programu, sdileni zkuSenosti
a pfipadnych nedostatkii. Cena vychazi z béZnych cen za obcerstveni pro 15-20 osob

(150-200 K&/osoba).

Naklady HR oddéleni 5 000 K¢ — HR oddé€leni se podili na koordinaci celého
projektu a pocita se, ze celkem odpracuji odhadem 10—12 hodin. Pocita se s interni

nakladovou sazbou administrativniho pracovnika zhruba 400-500 K¢&/h.

11.4.3 Ergonomické Gpravy pracovisté a ilevova opatieni pro zaméstnance 50+

Aby mohl byt projekt funk¢ni, je potieba pocitat s uréitymi naklady, které souvisi predevsim

s odbornym posouzenim pracovist’, fyzickymi Upravami prostiedi a Skolenim zaméstnancti.

Celkova vyse vydajii je odhadnuta na piiblizné 55 000 K¢&. Castka zahrnuje:

Ergonomicky audit 12 000 K¢ — jednim zhlavnich vydaja je spoluprace
s ergonomickym odbornikem, ktery provede audit pracovist’ a navrhne konkrétni
zlepseni. Odhad ceny vychazi z bézné trzni sazby za odborné konzultace, ktera se
pohybuje kolem 1 500-2 000 K¢ za hodinu. V tomto pfipad¢ pocitame, ze odbornik

stravi analyzou ve spole¢nosti 1-2 dny, tedy zhruba 6—8 hodin prace.
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e Fyzické dpravy pracovist’ 25 000 K¢ — zahrnuji pofizeni ergonomickych zidli,
nastavitelnych stold, podlozek, lepsiho osvétleni a dalSich pomtcek. Cena vychazi
z praxe, kde se naptiklad naklady na jednu kvalitni zidli pohybuji kolem 3 0005 000

K¢ a mensi ergonomické pomticky stoji v rozmezi 500-2 000 K¢ za kus.

e Skoleni zaméstnancii a vedoucich pracovnikid 8 000 K& — v ramci projektu
probéhnou dvé Skoleni, jedno pro zaméstnance a druhé pro vedouci pracovniky.
Skoleni se bude tykat zasad ergonomie, riznych prevenci apod. Odhadovana cena
jednoho skoleni je 4 000 K¢&. Cena zahrnuje ptipravu, realizaci a ptipadné cestovni
naklady. Pfi Skoleni se pocita s externim lektorem, jehoz bézna cena se pohybuje

v rozmezi 3 000-5 000 K¢ za 2 az 3 hodiny prace.

e Tisk a priprava materiali 2 000 K¢ — cena pokryva naklady na tisk (pracovni listy,
letaky), grafické zpracovani a distribuci materidlti mezi zaméstnanci. Cena odpovida
ptiblizné¢ 100-200 vytiskim v béznych cenach za Cernobily i barevny tisk (2-5

K¢/strana).

e Motivacni vydaje a vydaje na obcerstveni 4 000 K¢ — vydaje zahrnuji drobné
odmény ucastnikiim a obcerstveni, u kterého se pocita s 15-20 osobami (150-200

K¢/osoba).

e Niklady HR oddéleni 4 000 K¢ — HR oddéleni se podili na koordinaci celého
projektu a pocita se, ze celkem odpracuji odhadem 8—10 hodin. Pocita se s interni

nakladovou sazbou administrativniho pracovnika zhruba 400-500 K¢/h.

11.4.4 Podpora spokojenosti a motivace zaméstnanci 50+

Pti projektu budou vyuzity finan¢ni prostfedky na tisk, zpracovani vystupti a drobné odmény
pro uUcastniky. Pocita se, Ze se pruzkumu zucastni okolo 200 zamé&stnancu. Celkova vyse

vydajti je odhadnuta na 16 000 K¢&. Castka zahrnuje:

e Piiprava a tisk dotaznikii 4 000 K¢ — cena zahrnuje grafické zpracovani a tisk
papirovych dotaznikli pro zhruba 200 lidi. Cena odpovida ptiblizné 200

vytiskiim v béznych cenach za cernobily i barevny tisk (2—5 K¢/strana).

¢ Odmény pro ucastniky dotaznikového Setieni ¢i rozhovori 5 000 K¢ — pro
vEtsi zapojeni zaméstnanci je doporuceno je nadhodné odménovat. Odmény
mohou byt ve formé drobnych darkli ¢i poukazek. Pocita se naptiklad

s 25 nahodné vybranymi respondenty x 200 K¢ za odménu.
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e Drobné obcerstveni pfi uvodnim a zavérecném setkani 2 000 K¢ —
probéhnou dvé neformalni schiizky s organizatory, HR a zastupci zaméstnanct.
Schiizek se bude ucastnit zhruba 15 osob. (pocitame s ¢astkou 65-70

K¢/osobu).

e Koordinace celého projektu a vyhodnoceni 5 000 K¢ — prace HR pracovnika,
ktera zahrnuje vytvofeni dotazniku, vedeni rozhovori, vyhodnoceni dat
a zpracovani navrha. Pocita se s 10—12 hodinami prace. Pocita se s interni

nakladovou sazbou administrativniho pracovnika zhruba 400—-500 K¢/h.

11.5 Rizikova analyza

Soucasti kazdého planovaného projektu by méla byt identifikace potencidlnich rizik, ktera
mohou negativné ovlivnit jeho pribeh, tspésnost a vystupy. Cilem této analyzy je rozpoznat
mozné hrozby, posoudit jejich pravdépodobnost, dopady a navrhnout vhodnd opatfeni
k jejich minimalizaci.
Pro ucely analyzy byla zvolena nasledujici stupnice hodnoceni:
Pravdépodobnost vyskytu rizika:
e 0,25 —nizka pravdépodobnost
e (,5 — stfedni pravdépodobnost
e 0,75 — vysoka pravdépodobnost
Zavaznost dopadu rizika:
e (0,25 —nizka zavaznost
e (0,5 — stiedni zavaznost
e 0,75 — vysoka zadvaznost
Celkoveé riziko (R) je poté vypocitano jako soucin pravdépodobnosti (P) a zadvaznosti
(2). Pro kazdy projekt je niZze vytvofena matice rizik.
11.5.1 Vzdélavaci program pro zaméstnance 50+

Z rizikové matice nize lze vidét, Ze nejvyssi hodnotu rizika ma nedostatek Casu. Prave Casova

dostupnost $koleni je nekriti¢téjsi oblasti projektu a vyzaduje preventivni opatfeni. Stfedni
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riziko pfedstavuje nizka ucast, kterd miize byt ovlivnéna Spatnou komunikaci ¢i pfistupem

vedoucich. Ostatni zminéna rizika jsou nizk4, ale je vhodné je pribézn¢ sledovat.

Tabulka 2 Matice rizik pro vzdélavaci program pro zaméstnance 50+

Pravdépodobnost vyskytu .
P . yHey Zavainost rizika (Z) Mira
Druh rizika rizika (P) rizika
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75 R)
Nizka ucast
X X 0,375
zaméstnancu
Nedostatek
X X 0,5625
casu
Nizka
motivace X X 0,25
ucdastniku
Nezajem o
X X 0,25
témata
Nedostate¢né
lektorské X X 0,125
kapacity

(zdroj: vlastni)

Na zékladé matice rizik byla navrzena opatfeni, kterdA mohou pfispét ke sniZeni
pravdépodobnosti vyskytu nebo zmirnéni dopada jednotlivych hrozeb. Jako nejrizikovejsi
vySel nedostatek ¢asu na Skole. V tomto piipadé€ se doporucuje planovat vzdélavaci program
v ramci pracovni doby. Pomoci mize také Casova flexibilita s moZnosti vybéru z vice
termind. Pro eliminaci nizké Ucasti je klicovd dobra interni komunikace, kterd mtize
zahrnovat prezentaci piinost vzdélavaciho programu a osobni motivaci ze strany vedoucich
pracovnikii. Podobné lze piedejit také riziku slabé motivace UcCastniki. V tomto ptipadé
muze pomoci, Ze Skoleni bude prakticky zamétené a nabidne uZzitek pro kazdodenni praci.
Riziko nezajmu o témata Skoleni mtize byt minimalizovano diky vstupnimu dotazniku, ktery

identifikuje oblasti zajmu cilové skupiny. U rizika nedostate¢nych lektorskych kapacit je
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vhodné kombinovat interni a externi lektory. Pfipadné lze vytvofit také materidly pro

samostudium.

11.5.2 Mentoringovy program

Z matice rizik nize lze vidét, ze mezi dvé nejvyrazn€j$i hrozby patii ¢asova vytiZzenost
ucastnikli a nedostate¢na motivace. Nedostatecnd dliivéra v program a naruseni vztahu jsou
mén¢ pravdépodobna rizika, ale jejich vyskyt miize mit negativni dopad na budouci ochotu

zapojit se do takového programu. Nevhodné sparovéni je bézné riziko mentoringu.

Tabulka 3 Matice rizik pro mentoringovy program

Pravdépodobnost vyskytu 1
o Zavaznost rizika (Z) Mira
Druh rizika rizika (P) rizika
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75 R)
Nedostate¢na
davéra v X X 0,1875
program
Nevhodné
sparovani X X 0,25
dvojic
Nefungujici
X X 0,1875
vztah
Nedostate¢na
motivace X X 0,375
ucastniku
Casova
vytiZenost X X 0,375
mentora/mentee

(zdroj: viastni)

Na zakladé matice rizik byla navrzena opatfeni, kterd mohou pfispét ke snizeni
pravdépodobnosti vyskytu nebo zmirnéni dopadi jednotlivych hrozeb. Riziko nedostate¢né

motivace ucastnikli mize byt eliminovano pomoci jasného vysvétleni pfinosti mentoringu
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a sdilenim pozitivnich ptikladl z praxe. Pro zmirnéni rizika ¢asové vytiZzenosti je vhodné
nabidnout dostateCnou casovou flexibilitu a umoznit Gcastnikim plédnovat setkani podle
vlastniho harmonogramu. Riziko nevhodného sparovani mentorskych dvojic lze snizit
pomoci zefektivnéni vstupniho dotazniku. Lze ho zaméfit vice na ocekavani ucastnikl
a preferovany styl komunikace. Pokud by se i tak ukazalo, ze n¢ktera dvojice nefunguje, je
dalezité ponechat prostor pro jeji upravu. U rizika nefungujiciho vztahu je zdsadni nastavit
od zacatku pravidla spoluprace, duavérnosti sdilenych informaci a respektu. Riziko
nedostate¢né divéry v samotny program lze minimalizovat zejména prostfednictvim

podpory ze strany vedeni a sdilenim konkrétnich pfinosti mentoringu z jinych organizaci.

11.5.3 Ergonomické Gpravy pracovisté a ulevova opatieni pro zaméstnance 50+

Z matice rizik niZe lze vidét, Ze vSechna rizika spadaji do kategorie nizkych rizik. Je v§ak
dalezité tyto rizika sledovat, protoze jejich kombinace, miize projekt negativné ovlivnit.

Nejvyznamnéjsi hrozbou miize byt nedostate¢na spoluprace nebo zapojeni zaméstnanct.

Tabulka 4 Matice rizik pro ergonomické Upravy pracoviste a ulevova opatieni pro
zaméstnance 50+

Pravdépodobnost vyskytu Zavamost rizika (Z) Mira
Druh rizika rizika (P) rizika
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75 (R)
Nizka ochota
zameéstnancu X X 0,25
spolupracovat
Nedostatek
finan¢nich
prostiedkil na ) ) 01873
realizaci ndvrh
Nepresny
ergonomicky X X 0,1875
audit
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Opatieni
nebudou X X 0,25

vyuzivana

Casové
zpozdéni X X 0,25

realizace uprav

(zdroj: vlastni)

Na zakladé matice rizik byla navrzena opatfeni, kterd mohou pfispét ke snizeni
pravdépodobnosti vyskytu nebo zmirnéni dopadu jednotlivych hrozeb. Riziko nizké ochoty
zamestnancu spolupracovat Ize snizit v€asnou a otevienou komunikaci o ucelu a ptinosech
projektu. V pifipadé omezené¢ho rozpoctu nebo zpozdéni realizace, lze jednotlivé upravy
vybrat ovéfeného odbornika. Aby nedoslo k nevyuziti zavedenych opatieni, doporucuje se

je podpotit sledovanim redlného vyuzivani v praxi.

11.5.4 Podpora spokojenosti a motivace zaméstnanci 50+

Z matice rizik nize lze vidét, Ze vSechna rizika spadaji do nizké rizikové kategorie. I tak je

vSak dilezité tyto rizika sledovat. Nejpravdépodobnéjsi je nizsi ucast nebo zdrzenlivost

respondentd, ktefi mohou mit obavu o anonymité sbéru dat.

Tabulka 5 Matice rizik pro podporu spokojenosti a motivace zaméstnancii 50+

Pravdépodobnost vyskytu i
. Zavainost rizika (Z) Mira
Druh rizika rizika (P) rizika
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75 (R)
Nizka ucast
zameéstnancu v X X 0,25
prizkumu
Neochota
zameéstnancu X X 0,25
sdilet nazory
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Nespravna
interpretace X X 0,125
ziskanych dat

(zdroj: vlastni)

Na zakladé¢ matice rizik byla navrzena opatieni, kterd mohou piispét ke snizeni
pravdépodobnosti vyskytu nebo zmirnéni dopadi jednotlivych hrozeb. V pfipadé rizika
nizké ucasti zaméstnanci v prizkumu je dilezité zajistit jasnou komunikaci o ucelu projektu
a zduraznit anonymitu odpovédi. Také lze zvolit pfistupnou formu dotaznikd. U rizika
neochoty sdilet upfimné své nazory je vhodné opét posilit divéru v anonymitu a zddraznit,
ze cilem neni kontrola jednotlivcl, ale zlepSeni pracovnich podminek. Pomoci muze
napfiklad neformalni forma rozhovort, které povede zndma osoba z HR. Riziku nespravné

interpretace dat Ize predejit zapojenim vice osob do analyzy vysledkd.

11.6 Shrnuti projektové casti

Projektova Cast diplomové prace je zamétena na navrh Ctyt konkrétnich rozvojovych aktivit,
které reaguji na zjisténé potieby zaméstnancti ve véku 50+ a na moznosti organizace. Tyto
navrhy vychdzeji z analytické ¢asti, kde byly pomoci rozhovoru s vedouci personalniho
oddéleni a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci identifikovany kli€ové oblasti pro
zlepSeni. Jejich cilem je podpofit age management ve vztahu k persondlnimu fizeni ve
vybrané organizaci. Prvnim navrhem je vzdé¢lavaci program pro zaméstnance 50+, ktery
reaguje na zjiSténé bariéry ve vzdélavani a nabizi zaméstnancim moZnost vybéru
tematickych blokt a frekvence ucasti. Cely program je vytvoren tak, aby respektoval tempo
a styl uceni starSich pracovniki. Druhym navrzenym projektem je mentoringovy program,
ktery podporuje mezigeneracni spolupraci a umoziiuje star§Sim zameéstnancim aktivné
predavat své zkuSenosti mlad$im kolegim. Program pfispiva k rozvoji firemni kultury
zalozené na vzajemném respektu. Tretim navrhem je projekt zaméfeny na ergonomickou
upravu pracovist a zavedeni ulevovych opatieni. Jeho cilem je pfizpisobit pracovni
prostiedi potfebam starSich zaméstnanct a zvysit jejich pracovni komfort a bezpec¢nost.
Posledni projekt je zaméfen na podporu spokojenosti a vnitini motivace zaméstnancti 50+.
V ramci tohoto projektu je planovano Setieni zamétené na zjiSténi motivacnich faktori, na
jehoz zaklad€ budou navrzena konkrétni opatieni, ktera 1ze snadno zaclenit do kazdodenniho

chodu spolecnosti. VSechny projekty byly podrobeny casové, nadkladové a rizikové analyze.
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Projekty byly navrzeny jako financné a organizacné nenarocné a tak, aby prinasely konkrétni

pfinos v oblasti age managementu.
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ZAVER
Diplomova préace se zabyvala problematikou age managementu ve vztahu k personalnimu
fizeni ve vybrané organizaci. Cilem prace bylo navrhnout konkrétni projekty, které¢ by mohly

prispét ke zlepSeni soucasného stavu age managementu ve vztahu k personalnimu fizeni.

Prace byla rozdélena do tii ¢asti, a to teoretické, analytické a projektové.

V teoretické Casti byla zpracovana literarni reSerSe zaméfena na pojmy tykajici se age
managementu, pracovni schopnosti, vztahu age managementu k persondlnimu fizeni,
motivaci, vzdélavani a organizaci prace s ohledem na vékovou diverzitu. Ke zpracovani

reserse byly vyuzity zahrani¢ni, tuzemské a internetové zdroje.

V analytické casti byl analyzovéan soucasny stav age managementu ve vybrané organizaci,
ato na zaklad¢ rozhovoru s vedouci persondlniho oddéleni, analyzy internich dokumentii
a dotaznikového Setfeni zaméfeného na motivaci ke vzdelavani zaméstnancti 50+.
Z vysledki vyplynulo, ze ma organizace pozitivni pfistup k této problematice, avsak je
v soucasné dobé realizovan pfevazné na operativni Urovni. Byly identifikovany konkrétni
oblasti, ve kterych je prostor pro dalsi rozvoj. Jednalo se zejména o vzdélavani ptizptisobené
specifickym potiebam této skupiny, efektivni sdileni znalosti mezi generacemi, zajiSténi
vhodnych pracovnich podminek a také posileni vnitini motivace a celkové pracovni

spokojenosti

V projektoveé ¢asti byly na zakladé zjiSténych poznatkl z analytické €asti navrZeny Ctyfi
konkrétni projekty zamétené na vzdélavani, mezigeneracni spolupraci, zlepSeni pracovnich
podminek prostfednictvim ergonomickych uprav a tlevovych opatieni a vnitini motivaci
zaméstnancl ve véku 50 a vice let. Tyto navrhy byly doplnény o €asovou, nakladovou
a rizikovou analyzu a mohou slouzit jako vychodisko pro dalsi rozvoj age managementu

v organizaci.

Age management dnes piedstavuje dulezity nastroj, jak reagovat na demografické zmény
a zaroven vyuzivat potencial vSech vékovych skupin v organizaci. Jeho smyslem je vytvaret
rovné podminky pro vSechny vékové kategorie. Navrzené projekty v této praci reaguji na
redlné potfeby zaméstnancii 1 vedeni spole¢nosti a mohou piispet k posileni védomého

a cileného pfistupu k fizeni v€kové rozmanitosti na pracovisti.
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PRILOHA P I: ZAZNAM ROZHOVORU S VEDOUCI
PERSONALNIHO ODDELENI

Otizka ¢.1: Jak rozumite pojmu age management? Prikladate mu néjaky vyznam
v ramci firemni personalni strategie?

Ptistup k organizaci a vedeni lidi vyzaduje stale vétsi citlivost k individualnim potiebam
a rozdilim mezi zaméstnanci. Uvédomujeme si, Ze zaméstnanci se nachazeji v rtiznych
fazich svého zivota — osobniho i1 profesniho — a s tim souviseji odlisné zdroje energie,
kompetence, motivace, ale i postoje k praci, zménam ¢i spolupréci. Nékdo prichazi do
organizace s elanem a ocekavanim ridstu, jiny je ve stabilni f4zi zivota a ocefiuje jistotu
a rovnovahu, dal$i mize prochazet naro¢nym obdobim, které se odrézi i v jeho pracovni
kapacité.

Chéapeme proto, ze klicem k udrzitelnému pracovnimu prosttedi je pfizptsobeni piistupu k
lidem tak, aby reflektoval jejich aktudlni situaci a potieby. Tento pfistup ndm umozni nejen
1épe vyuzit potencial jednotlivet, ale zaroven posilovat soudrznost tymu a celkovou odolnost
organizace.

V soucasné dob¢ vénujeme tomuto tématu pozornost predev§im v operativni oblasti — tedy
tam, kde se rozdily mezi lidmi ¢asto nejvice projevuji v kazdodennim provozu, organizaci
prace a pii feSeni béZnych vyzev. Praveé zde je patrné, jak velky vliv maji individualni faktory
na vykon, spolupraci a celkovou atmosféru na pracovisti.

Do budoucna vSak vnimame potencidl tuto perspektivu vice integrovat 1 do strategického
fizeni lidi — naptiklad v oblasti nadboru, rozvoje, planovani nastupnictvi ¢i vytvareni
podminek pro dlouhodobou udrzitelnost pracovniho Zivota.

Otazka ¢.2: Sledujete ve firmé vékovou strukturu zaméstnanca?

Ano, a v kazdém tymu aktivné pracujeme s vékovou strukturou, kterou vnimame jako
dilezity faktor ovliviiujici nejen vykon, ale i dynamiku a potieby tymu. Na zakladé
dostupnych dat proto tvofime konkrétni akéni plany, které reflektuji aktudlni i budouci
slozeni tymt z hlediska véku. Tyto plany ndm pomdhaji 1épe planovat nédbor, rozvoj,
piredavani know-how 1 zajisténi kontinuity v klicovych rolich. Zaroven tim podporujeme
mezigenerani spolupraci a vytvaiime podminky pro udrzZitelnou praci napfi¢ celym
pracovnim cyklem zaméstnanci.

Otazka ¢.3: Zavadite néjaka opatieni nebo plianujete zavést k podpoie riuznych

vékovych skupin zaméstnanci?



Planujeme piedevsim cilenou podporu v oblasti rozvoje digitalnich kompetenci, ktera je ¢im
dal dulezitéj$i napti¢ vSemi profesemi. V administrativnich a podpirnych rolich se tato
podpora da implementovat pomérn¢ piimocare, nicméné oblast vyroby je v tomto ohledu
vyrazné¢ komplexnéjsi. Zohlednujeme specifika pracovniho prostiedi, sménného provozu
1 riznorodou Uroven vstupnich dovednosti, a proto hledame piistupy §ité na miru konkrétnim
skupindm zaméstnanct

Otazka ¢.4: Vnimate néjaké rozdily v potiebach a ocekavani zaméstnanci riznych
generaci? (V kariérnim ristu, vzdélani)

Ano, rozdily mezi lidmi v tymu vnimame jako pfirozenou soucast spoluprace a patii to mezi
zakladni dovednosti kazdého lidra — umét tyto rozdilnosti rozpoznat, piijmout a pracovat
s nimi. Nejde pfitom pouze o vék, ale 1 o rizné zkuSenosti, motivace, pfistupy k praci ¢i
osobnostni nastaveni jednotlivych €lendt tymu. Schopnost lidra vytvaret prostedi, kde
mohou lidé s riznym zazemim a preferencemi efektivné fungovat a rozvijet se, povazujeme
za klicovy predpoklad dlouhodobého tspéchu tymu i celé organizace

Otazka ¢.5: Jakym zpiisobem organizace podporuje pracovni spokojenost a loajalitu
(starSich) pracovnikii?

Jsme stale na zacatku této cesty, a proto se v prvni fad¢ zamefujeme na naslouchani potiebam
naSich zaméstnanci a hledani zplsobi, jak jim co nejlépe vychazet vstiic. Nabizime
napiiklad moZnost prace z domova tam, kde to charakter prdce umoznuje, a soucasné
organizujeme programy zamétené na podporu zdravi. Postupné také rozvijime firemni
kulturu zaloZenou na principech inkluze a rovnych pfilezitosti, protoze vétime, Ze respekt
a otevienost vici rdznorodosti jsou zdkladem moderniho a udrzitelného pracovniho
prostiedi.

Otazka €.6: Jakym zpusobem je v organizaci nastavena pracovni doba? Nabizite
flexibilni pracovni iivazky (napriklad kratsi pracovni doba, pruzné rozvrZeni pracovni
doby, dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, sdileni pracovniho mista,
distan¢ni prace)?

Zkracené uvazky nabizime pouze Castecné¢ a musim dodat, Ze zatim nepozorujeme velky
zajem o tuto formu prace. Sdilend pracovni mista ani trvale distan¢ni praci nenabizime,
protoze to zatim neodpovida potfebam a charakteru naSich tymi a pracovnich pozic.
Otazka ¢.7: Prizpisobujete pracovni prosti‘edi tak, aby bylo vhodné pro zaméstnance
v§ech vékovych skupin?

V tomto ohledu se snazime vytvéaiet celkové piijemné a respektujici pracovni prostiedi, které

je oteviené vSem bez rozdilu. Nasim cilem neni zvyhodnovat Zadnou konkrétni skupinu, ale



naopak podporovat rovnovéahu a spravedlivy pfistup ke vSem zaméstnancim. Vétime, Ze
pravé atmosféra vzajemného respektu a férovosti je zdkladem spokojenosti i dlouhodobé
motivace.

Otazka ¢.8: Jaka opatieni organizace prijima v oblasti bezpecnosti prace s ohledem na
star$i zaméstnance?

Témata bezpecnosti prace jsou pro nas klicova a vénujeme jim systematickou a trvalou
pozornost. Usilujeme o budovani tzv. holistického pfistupu, ktery nevnima bezpecnost jen
jako prevenci trazu, ale zahrnuje i fyzické, duSevni a socidlni aspekty pracovniho prostiedi.
Tento pfistup uplatiiujeme s ohledem na vSechny zaméstnance napfi¢ profesemi, vékem
i zdravotnim stavem, protoze véfime, ze skutecné bezpecné pracovisté musi byt bezpecné
pro kazdého.

Otazka ¢.9: Existuji v organizaci programy na usnadnéni mezigeneracni spoluprace na
pracovisti?

Réda bych zminila také dualezitou roli internich lektord a tzv. eduambasadorti — tedy
spolupracovnikil, ktefi ¢ast své pracovni ndplné vénuji uceni a rozvoji ostatnich. Jejich
ukolem neni jen ptfedéavat znalosti a dovednosti, ale také citlivé pfistupovat k riznorodosti
v tymech. Uvédomuji si, ze zaméstnanci se nachazeji v riznych fazich zivota a disponuji
rozdilnymi zdroji energie, kompetencemi, motivacemi 1 postoji. Diky tomu dokézi
prizptsobit zplsob vzdélavani tak, aby byl pfinosny a srozumitelny pro kazdého, a zaroven
podporuji kulturu sdileni, divéry a vzajemného respektu.

Otazka ¢.10: Mate zkuSenosti s ipravami pracovnich tkoli nebo ergonomickych
podminek pro stars§i zaméstnance?

Prozatim ne.

Otiazka ¢.11: Jakym zpuisobem organizace podporuje vzdélavani zaméstnanci
v pribéhu jejich Kkariéry? Nabizite specidlni vzdélavaci programy pro starsi
zaméstnance? Pokud ano, jaké?

Rozvojové aktivity piedstavuji jednu z kli¢ovych oblasti nasi prace s lidmi, protoze véfime,
ze prubézné uceni a rhst jsou zdkladem dlouhodobé spokojenosti i vykonnosti. Pro
zamé&stnance vytvatime individudlni rozvojové plany, které vychazeji z jejich konkrétnich
potieb, profesniho zamé&feni a osobnich cili — a v tomto procesu mize hrat roli 1 vék jako
jeden z faktorti ovliviiujicich styl uc¢eni nebo preferované formy rozvoje. Nabidka témat je
opravdu Sirokd a =zahrnuje napiiklad tymovou spolupraci, efektivni komunikaci
a poskytovani zpétné vazby, obchodni dovednosti, digitdlni kompetence, orientaci

v legislative 1 dalsi odborné oblasti dilezité pro nasi praxi.



Otazka €.12: Jak motivujete starSi zaméstnance k ucasti na vzdélavacich programech?
Dle mého nézoru se k rozvoji nedd n€koho skute¢né¢ motivovat zvenci — jde predevsim
o vnitini nastaveni a ochotu kazdého jednotlivce ucit se a posouvat dal. Nasi roli jako
organizace proto neni nutit, ale vytvaiet prostiedi, které rozvoj piirozené podporuje a dava
mu smysl. Principidlné€ stavime na kultufe, ve které je u¢eni béznou soucasti prace, a kde se
ocekava, ze kazdy z nas — bez ohledu na pozici ¢i zkuSenosti — bude rust a sdilet to, co se
naucil, 1 s ostatnimi.

Otazka ¢.13: Jaké vzdélavaci metody (online kurzy, mentoring, workshopy) se
v organizaci nejcastéji vyuzivaji?

Kombinujeme vSechny dostupné formy rozvoje tak, aby odpovidaly riznym potiebam
1 moznostem naSich zaméstnancii. Vyuzivame online vzdélavani, samostudium, mentoring
1 uceni v praxi, nicmén¢ mezi nejcastéjsi a stale velmi oblibené formy patii prezencni kurzy
s fyzickou pfitomnosti vSech ucastnikii. Tyto forméaty ndm umoziuji nejen efektivni
predavani znalosti, ale také budovani vztahl, sdileni zkuSenosti a posilovani tymové
spoluprace.

Otazka ¢.14: Vidite v oblasti age managementu néjaké hlavni vyzvy do budoucna?
Jaké konkrétni kroky planujete pfijmout k jejich FeSeni?

Demograficka kiivka je neuprosnd, a proto je nezbytné tomuto trendu celit promysSlenym
a dlouhodobym pfistupem. Pravidelné analyzujeme vékovou strukturu nasi pracovni sily,
abychom dokdazali v€as reagovat na zmény a planovat kapacity 1 rozvoj. Klicové je pro nas
udrzovat funkéni systém nastupnictvi, rozvijet mentoringové programy, ale také hledat
flexibilni moznosti Upravy pracovnich podminek s ohledem na individualni potfeby. Velky
diraz klademe na prevenci v oblasti zdravi, systematicky rozvoj zaméstnanci napiic
vékovymi skupinami, odbourdvani stereotypli a praci s nevédomymi piedsudky. Budovéni
mezigeneracni spoluprace vnimame jako jednu z cest k udrzitelnému rozvoji a zdravé

firemni kultufe.



PRILOHA P II: DOTAZNIKOVE SETRENI

Motivace k profesnimu rozvoji THP
pracovniki ve véku 50+

Cobry den,

jsem studentkou 5. rocniku magisterského studia oboru marketing management na
Univerzité Tomase Bati ve Zliné. V ramci své diplomové price se zabyvam tématem age
mianagementu ve vztahu k personalnimu fizeni. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni
tohoto kratkého dotazniku.

Dotaznik je zocela anonymni & odpovedi budou pouZity pouze pro potfeby diplomove prace.
Predern dékuji za Vas Cas.
Tereza Miklova

tereza.miklov@gmail.com Prepnout dcet 2y

B2 Meni sdileno

* Oznaduje povinnou otdzku

1. Jak dlouho pracujete v soucasné organizaci? *
() Méné nez 1 rok

() 15t

() 610kt

O Vice nef 10 let

2. Jaka je Vase aktualni pracovni pozice: *

() THP/Administrativni pracovnik

() THP/Manazerska pozice



3. Jak hodnotite svou aktuglni pracovni spokojenost? *

() Velmi spokojeny/a
() Spige spokojeny/d
() Neutrdini

() Spige nespokojeny/4

() Velmi nespokojeny/a

4. Mate zdjem se dale vzdélavat a rozvijet své profesni dovednosti? *

() Ano, velmi

() Ano, ale zaleZi na okolnostech
O Nemam na to vyhranény nazor
() Spisene

() Ne nemam zdjem

5. Co Vas nejvice motivuje k dalgimu vzdélavani? (lze vybrat vice odpovédi) *

(] Moznost kariérniho postupu
Zajimavost a aktudlnost témat
Lepsi pracovni vykon a efektivita
Osobni rozvoj a nove znalosti
Zvyseni kvalifikace

PoZadavek zaméstnavatele

cooood

Jing:



6. Co Vas naopak nejvice odrazuje od dalsiho vzdélavani? (lze vybrat vice
odpovedi)

(] MNedostatek Easu

Mizka podpora ze strany zaméstnavatele
Mezdjermn o nabizend Skoleni

MNedostatek energie/motivace

Strach z novych technologil

Jing:

cooDod

7. Jaké formy vzdélavani by pro Vas byly nejpfijatelnéjsi? (lze vybrat vice
odpovédi)

(] Online kurzy

Prezenéni Skoleni/seminafe

Mentoring (uceni se od zkuzenéjsich kolegl)
Workshopy zamérené na praxi
Samostudium s plistupem k materialim

Jing:

I R Ry Wy

8. Jak Zasto byste byl/a ochoten/ochotna se Ucastnit vzdélavacich aktivit? *
() Pravidelné (napi. mésiéné)

() Obéas (napf. jednou za Ctvrtleti)

O Pouze pokud by to bylo nutné pro vykon prace

O Wechci se vzdélavat



9. Co by Vam usnadnilo UZast na vzdélavani? (lze vybrat vice odpovedi) *
] Lepsicasova flexibilita Skoleni

D Moznost vzdélavani béhem pracovni doby

(] Skoleni zaméfena na praktické dovednosti

D Osobni motivace (napf. zvySeni platu, benefity)

D Jiné:

10. Mate pocit, Ze Vam zaméstnavatel poskytuje dostatek moznosti ke *
vzdélavani?

() Ano, rozhodné

() Ano, ale mohlo by to byt lepsi

O Memam na to vwhranény nazor

() Me, spisene

() MNe, rozhodné ne

11. Jaké konkrétni dovednosti nebo oblasti byste se chtél/a dale ucit? (lze vybrat *
vice ocdpovedi)

D Digitaini dovednosti (prace s novymi technologiemi)
Komunikaéni a prezentaéni dovednosti

ManaZerske dovednosti

Ddborné dovednosti souvisejici 5 mou pracovni pozici
Cizi jazyk

Zvladani stresu

cooodad

Jing:



12. Jak se citite pfi zavadéni novych technologii nebo pracovnich postupll ve vasi *
praci?

() Nad3eny/a, rad/a se ucim novym vécem

() Otevieny/a

O Zvladnu to, ale nepotfebuji inovace

O Spise skepticky/d, nové technologie mi nejsou pfijemné

O Odmitavy/a, nové zmény mi komplikuji praci

13. Citite se byt pfi vzdélavani ¢i osvojovani novych dovednosti néjak *
znevyhodnén/a oproti mladsim kolegim?

() Ano, tasto

O Obtas

() Ne, vilbec

14. Co by Vam oscbné pomohlo citit se v praci motivovanéjsi a vice zapojeny/a  *
do profesniho rozvoje? (lze vybrat vice odpovédi)

D Vice koleni na miru pro rizné vékoveé kategorie

MoZnost whbéru vzdélavacich témat podle individudinich potfeb
Zavedeni mentoringoveho programu

Lepsi organizace Skoleni v ramci pracovni doby

V&5 podpora a motivace ze strany vedeni k dalsimu vzdélani

Jing:

I I [y N Oy



15. Jaka je Vasge celkova spokojenost se stavajicimi moznostmi vzdélavani v *
organizaci?

() Velmi spokojeny/a
() Spise spokojeny/d
() Neutraini

() Spise nespokojeny/4

() Velmi nespokojeny/a

16. Mate néjaky navrh na zlepgeni v oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve *
Vasi organizaci?

Vase odpovéd

Vymazat formular

Mikdy pfes Formulafe Google neposilejte hesla.

Obsah neni vytworen ani schwvalen Googlem. - Smiuwni pedminky sluzby - Zasady ochrany soukromi
Vypada tato polozka podezrela? Prehlad

Google Formulare



