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ABSTRAKT

Predkladana diplomova prace se vénuje aktudlnimu demografickému problému, kterym
je starnuti populace. Upozoriiuje na potiebu ptizpiisobeni se pracovnikiim vsech vékovych
kategorii, predevsim vSak v€kové kategorii 55+. Préce je rozdélena do tii ¢asti: teoreticke,
praktické a projektové. Teoretickd cast Cerpd z literatury zabyvajici se diverzity
managementem, starnutim populace, Age managementem a fizenim lidskych zdrojt.
Analyticka Cast se zabyva souCasnym stavem Age managementu a fizeni lidskych zdroji
ve vybrané spoleCnosti. V projektové ¢asti je navrzen model vzd€lavani, ktery ma vybrané
spoleCnosti ptispét na zavedeni Age managementu. Oblasti Skoleni vychdzi z priorit, které

jsou stanoveny vrcholovym managementem.

Kli¢ova slova: Age management, diverzity management, starnuti populace

ABSTRACT

This master thesis is focused on current demographic problem — aging of population. Point
out companies about need to adapt to workers of all ages, above all the 55+ age group.
This thesis is devided into three parts: theoretical, practical and project. The theoretical
part is based on the diverzity management, population aging, Age management and HRM
literature. The practical part of thesis submits proposals leading to improvement
of the current situation in education which should help to introduce age management
strategies into chosen company. Areas of training are based on priorities that are set

by management the company.

Keywords: Age management, diverzity management, population aging
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UvVOD

Starnuti populace, ménici vékovou strukturu obyvatel, je velmi diskutované téma
soucasnosti, se kterym se budou spolecnosti v budoucnu potykat. Starnuti populace je ¢asto
diskutované¢ téma soucasnosti. Meni veékovou strukturu obyvatel a spolecnosti

se s ni budou potykat uz v blizkém budoucnu.

Do oblasti managementu je tento problém promitan diskriminaci starnoucich zaméstnanct.
Jejich znalosti a zkuSenosti jsou Casto odsouvany do pozadi. Poukazuje se predevsim
na snizujici se schopnost soustiedéni, na nizsi vykon nebo Spatné pracovni navyky.
To vede k odmitani zaméstnanct stfedniho véku a upfednostiiovani absolventd vysokych
Skol. Avsak obé& skupiny se potykaji s nizkou zaméstnanosti. Z ekonomického hlediska
nelze ani jednu z nich opomijet. V minulosti pfipadalo na jednu ekonomicky neaktivni
osobu pét pracujicich, naklady na pokryti starobnich dichodti byly pokryty. Predikce
do budoucna vsak ptedpovidé jednoho a pul pracovnika na jednu ekonomicky neaktivni

osobu.

Vzhledem k tomu, Ze spolecnosti budou ¢im dal castéji zaméstnavat starsi 1 velmi mladé
jedince, je nutné hledat takové metody fizeni lidskych zdroji, které budou zohlediiovat vék

vSech zaméstnanci s cilem vyuzit jej k co mozna nejvyssi vykonnosti firmy.

Piedkladana prace je rozdélena do jedendcti kapitol. Kapitoly 1 — 5 predstavuji teoretickou
&ast. Prvni kapitola je zaméfena na Diverzity management v Ceské republice i v zahraniéi.
Ve druhé kapitole je zmitlovan problém starnuti populace. Treti kapitola vysvétluje
dalezitost Age managementu, coz potvrzuji piiklady dobré praxe, které jsou soucasti
kapitoly. Ctvrtd kapitola je zaméfena na Fizeni lidskych zdrojii ve stiednim a malém
podniku. Paté, posledni kapitola teoretické Casti, je zaméfena na persondlni ¢innost, ktera

se zavadénim Age managementu ve spole¢nosti souvisi.

Uvodem do praktické &asti je predstaveni vybrané spolecnosti, vysvétleni hlavniho
pfedmétu podnikéani a organizacni struktury spolecnosti. Sedma kapitola se vénuje zékladni
deskripci zaméstnanci vybrané spolecnosti s ohledem na pohlavi, vék, narodnost, vzdélani
a dobu, kterou ve spole¢nosti pracuji. Osma kapitola vysvétluje metody a cile predkladané
diplomové prace. Devata kapitola analyzuje soucasny stav Age managementu vybrané
spolecnosti prostfednictvim rozhovord, které byly poskytnuty vybranymi zaméstnanci

spolecnosti. V desaté kapitole je proveden audit fizeni lidskych zdroji, provedeny
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na zékladé¢ predem zvolené¢ho dotazniku. Posledni kapitola je vénovana samotnému

projektu zavedeni modelu vzdélavani vybrané spolecnosti.

Cilem této diplomové prace je pomoci vybrané spolecnosti na zavedeni Age managementu
tak, aby byli zaméstnanci do budoucna schopni pracovat v souladu s takovym procesem.
K tomu jim mé dopomoci navrhovany model vzdélavani, na zakladé kterého by méli byt
schopni kontinudlné¢ zachovavat know-how a prispivat tak na neustdle se zvySujici

konkurenceschopnosti vybrané spolec¢nosti.
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I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

1 DIVERZITY MANAGEMENT

Diverzity management je takové fizeni organizace, které umi vyuzivat diverzitu pro svij
prospéch. Dale upozoriiuje na silu, kterou v sobé diverzifikované tymy ukryvaji
a umoziuji organizacim snaz$i pfizpiisobeni se zédkaznikiim a uzivatelim, ¢imz zvySuji
svou konkurenceschopnost na trhu. Snahou dobrych firem je vybér téch nejlepSich

pracovniki, kteti vytvareji produktivitu organizace (Sokacova et al., 2014, s. 48).

Historie diverzity managementu saha do 20. stoleti, kdy se zakladala hnuti za ob¢anska
prava Zen. Ceska republika byla diky vliva komunismu dlouho izolovana,
coz se vyznamngji odrazilo na postojich vic¢i rozdilnym etnikiim, ¢i ndrodnostnim mensi-
nam. Po pfichodu zahrani¢nich obchodnich subjektl se situace v mnohém zlepsila, nékteré
pfedsudky vSak nebyly =zcela odstranény a pfetrvavaji az do soucasnosti

(HRNEWS, ©2016).

V poslednich letech pocituje Ceska republika vys§i participaci Zen, piislusnika mensin, lidi
riznych narodnosti a seniorll na pracovni sile. Tyto zmény dosahuji az na nejvyssi irovné
managementu. Nekteré firmy si stale kladou otdzku, z jakych divoda by se mély zabyvat

diverzity managementem (Matyasova et al., 2012, s. 11).

Jednim z hlavnich divodu je fakt, ze diskriminace je Spatnd nejen pravné, ale také
moraln¢. Na dualezitosti nabyva také tvrzeni, Ze rliznorod¢jsi sloZeni zaméstnancli miize
zvySovat UspéSnost firem pifi dosahovani stanovenych cilti. Déle diverzita podporuje
pracovni  mordlku a  taktéZ  zpfistupfiuje @ nové  segmenty na  trhu

(MPG, ©2007).

Dalsi argument, pro¢ se zabyvat diverzity managementem, je podle Sokacové (2014, s. 48)
vyvoj populace. Evropa starne, problém se tyka také Ceské republiky. Do budoucna Ize
s velkou jistotou ptfedpokladat, ze pocet praceschopnych osob bude ¢im dal méné.
Nepojmou-li firmy diverzity management za své, budou vhodné pracovniky ziskavat jen

s velkymi obtizemi.

Meési¢nik HR Forum (2017/02) dodéava, ze zvySeni genderové pestrosti o jedno procento
pfinese firme zvyseni trzeb az o tfi procenta, a to v dlouhodobém horizontu. Mnohem vyssi
dopady ma etnickd diverzita, kterd mize podpofit nartst trzeb az o 15 %. V neposledni
fad¢, pro¢ do oblasti zdjmu zatfadit diverzity management, je rist poctu pracovnich mist

v Ceské republice a klesajici nezaméstnanost. Vyzkumy Randstat Workmonitor uvadi,
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ze vétsina zaméstnanci (9/10) je naklonéna praci v riznorodém kolektivu a jsou

pfesvédceni, Ze tyto tymy jsou o poznani vykonngjsi.

Diverzita je prospésna také pii praci v tymu. Homogenni pracovni tymy neptinaseji mnoho
novych myslenek a inovativnich napadu, protoze maji podobné smysleni. Spolecna prace
zaméstnancl riznych vékovych kategorii je v tomto ohledu mnohdy mnohem prospésné;jsi

jak pro firmu, tak pro né samotné (E15, ©2016).
Kalousova (2015, s. 18) zmifuje pfinosy diverzity managementu takto:

e pfinos do firemni kultury,

e zlepSeni reputace firem,

e lepsi vnimani znacky ze strany zdkaznikd,
e zlepSeni porozuméni potiebam zakazniki,
e piimé benefity v organizacnim rozvoji,

e ziskavani novych zakaznikd,

e zlepSeni reputace zaméstnavatele,

e omezeni diskriminace,

e organizacni rast a efektivita.

Sokacova et al. (2014, s. 48) mluvi o vyhodach pro zaméstnance a zamé&stnavatele, které
z diverzity plynou. Pro zaméstnavatele je diverzita na pracovisti vyhodné z ekonomického
hlediska. Kromé& toho, Ze pfispivd na konkurenceschopnosti firmy, Setfi také naklady
za nabor novych zaméstnanci. Neni zde opomenuta ani vyhoda z hlediska lidskych zdroja.
Diverzita ma za dusledek setkavani ndzorti riznych vékovych skupin a rtizné styly prace
jednotlive. Na zaméstnance ma diverzita pozitivni vliv obecné. Pro socidlné ohrozené
skupiny, kterymi jsou matky na matetské dovolené, absolventi nebo seniofi, piedstavuje

diverzita moznost snaz$iho uplatnéni se.

Pro podnik znamend diverzita na pracovisti predevsim predchazeni dopadim socialnim
a ekonomickym, které souvisi s nerovnopradvnym postavenim ohroZenych skupin, které
mohou byt vylouceny ze socidlniho zivota. Diverzity managementem neni podporovan
tolerantni pfistup ke skupinam, které jsou znevyhodnény v porovnani s majoritou
spolecnosti. Diverzita vyzdvihuje jinakost, ktera je poklddana za spolecensky piinosnou

a obohacujici (Sokacova et al., 2014, s. 48).
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1.1 Diverzita v Ceské republice

Diverzita v Ceskych firmach prozatim neni pfili§ diskutované téma, protoze do realizace
konceptu ,,management diverzity* vstoupila v porovnani se zahrani¢nimi firmami vyrazné
pozdéji. Tuto skutecnost potvrzuje vykonny feditel britské spole¢nosti Morgan Stanley,
ktery tikd ,,Kdyz se projdete po patre v jakékoliv z nasSich kancelari v Londyné,
pravdépodobné uslysite lidi mluvit v arabstiné, hindstineé a kazdém evropském

jazyce. “(E15.cz, ©2018).

MatyaSova et al. (2014, s. 5) vSak uvadi, ze se diverzita, stejné jako rovné pfilezitosti,
postupné stava v Ceské republice trendem. Do &eskych firem pfinese mnoho nového.
Vétsina lidi je k tomuto principu vedeni lidi prozatim skeptickd, aniz by premysleli nad

pozitivy.

Véra Budway-Strobach, ktera pisobila jako Chief Diversity Officer v Ceské spofitelné,
v rozhovoru pro HR Forum (2016/03) radi, Zze by se Ceské spole¢nosti mély vice snazit
o integraci zen po matefské dovolené. Po ptfedchozich zkuSenostech dodéava, Ze nalezeni
a zasSkoleni nového cClovéka, misto Zeny, kterd se nevrdti po mateiské dovolené, stoji

az 170 000 K¢.

V soucasné dob¢ je nutné, aby si vrcholovy management ¢eskych firem uvédomil, kdo
bude do budoucna tim pravym zaméstnancem. Je diileZité neopomijet pracovni ani lidsky
potencidl, ktery v souasné dobé neni pln€ vyuzivan. Realita trhu poukazuje na predsudky
k urcitym skupinam populace. Témi jsou naptiklad Cerstvi absolventi, starSi uchazeci
o zameéstnani, zeny po matefské dovolené, ale také handicapovanych ¢i cizincl. Majitelé
radi podléhaji nejen pfedsudkim, ale také obavé z nezvladnuti zaddvané prace témito
skupinami, ¢imz se dobrovoln¢ okradaji o velky zdroj pracovni sily a o vyhody, které

vytvareni riznorodych tymu mize piinést (HR Forum, 2017/02).

Z Ceskych firem, které se snazi o diverzitu v pracovnim prosttedi je to naptiklad Plzensky

Prazdroj nebo Ceska spofitelna.

1.2 Diverzita v zahranici

Zejména ve Velké Britanii, USA, Norsku, Svédsku nebo Finsku, se diverzity management
stal neodmyslitelnou souc¢asti firemni kultury. Pti zavadéni tohoto programu je nejvice
angazovano vedeni jednotlivych firem. To rozhoduje o zplsobu, sméru a postupech

implementace diverzity (E15, ©2018).
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Protoze diverzity management jiz neni pro zahrani¢ni zemé novinkou, je mozné inspirovat
se jejich kroky implementace diversity managementu. Jednou z nich je britskd spole¢nost
Barclays. Ta se zaméiuje piedevS§im na podporu vékové rozmanitosti a na udrzeni
zamestnancu 50+, pro které je zavadeéna flexibilni norma pracovni doby. VSechna usneseni
a rozhodnuti, tykajici se lidskych zdroji prochdzi testem, zda nejsou vékoveé starsi
zaméstnanci diskriminovani. Také se podili na vzniku informac¢nich kampani zamétené

na vékovou diverzitu (fenimismuscz, ©2013).

Dalsi inspirativni firmou mtze byt Deutsche Bank, kterd se podilela na tvorbé

marketingové kampané na podporu gayu a leseb (feminismuscz, ©2013).

Opét britska spolecnost PricewaterhouseCoopers, kde mohou ceské firmy cerpat inspiraci,
se zaobirala nedostatkem zen na fidicich pozicich. Vysledkem jejich snahy bylo naptiklad
zvySeni poctu zen na vedoucich pozicich o 12 %, nebo zdvojnasobeni poctu Zen v dozorci

radé¢, z nichz jedna byla zaroven ¢lenkou etnické mensSiny (feminismuscz, ©2013).

Jiz vySe zminéna Véra Budway-Strobach, diive pracujici pro Ceskou Spofitelnu v oblasti
diverzity managementu, se v soucasné¢ dobé stard o diverzity management v cel¢ Erste
Group. Naptiklad rakouskd Erste v soucasné dobé fesi diverzity management skrze

najimani vyssiho poctu zaméstnancli rozdilnych narodnosti, aby se pfiblizila klientim

pochézejicim z riiznych casti svéta (HR Forum, 2016/03).

Ve spolecnosti Volkswagen se zabyvaji vékovou diverzitou. Nebrani se zaméstnanciim
star§Sim ani mlad$im. Jejich hlavnim cilem je udrzet takové zaméstnance, ktefi budou
schopni piekonévat piekazky dlouhodobé a nevzdaji se po prvnich nezdarech. Déle uvadi,
ze diky najimani zaméstnanct v riznych vékovych kategoriich se jim podafilo zaméstnat
osoby mnoha narodnosti, také pomér muzl a Zen se nachézi pfesné v poloviné (HR Forum,

2016/09).


http://www.feminismus.cz/cz/clanky/diverzita-nevite-jak-na-ni-inspirujte-se-v-zahranici
http://www.feminismus.cz/cz/clanky/diverzita-nevite-jak-na-ni-inspirujte-se-v-zahranici
http://www.feminismus.cz/cz/clanky/diverzita-nevite-jak-na-ni-inspirujte-se-v-zahranici
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2 POLITIKA ZAMERENA NA VEK

Hlavnim dtvodem, pro¢ by se meély organizace intenzivné zaobirat problematikou
Age managementu, je starnuti populace v Ceské republice. Bejtkovsky (2013, s. 5)
charakterizuje souCasny svét jako starnouci, plny populacnich tendenci, zvratli a zmén.
Primérna délka lidského zivota ma rostouci tendenci, na druhou stranu prevlada klesajici
trend porodnosti. Pocet osob 50+ tak brzy pievysi pocet noveé narozenych déti, coz povede

k prudkému poklesu pracovni sily.

Mozny nedostatek pracovnikil, jako vysledek populacniho vyvoje, je dilezité téma nasi
spole¢nosti. Klicovymi faktory procesu starnuti jsou prodluzujici se primérna délka zivota
a také klesajici mira porodnosti. Ta v Ceské republice zacala klesat jiz v roce 1975.

V devadesatych letech klesajici trend vzrostl jesté vice a Ceska republika dosahla

Cv v

Celkovy pocet obyvatel se zacal snizovat v roce 1994. Do té doby byl zaznamenavan
ptirtistek obyvatelstva jak pfirozenou mérou (rozdil Zivé narozenych a zemielych), tak
1 migraci. Od druhé poloviny devadesitych let narGst obyvatelstva
prirozenou mérou poklesl natolik, ze tento rozdil nebylo mozno vyrovnat migraci. Rok
2003 byl po letech prvnim rokem, kdy doSlo k celkovému populaénimu ptiristku,

diivodem viak opét bylo pozitivni saldo migrace (CSU, © 2014).

2.1 Primérny vék obyvatel

V souasné dobé se dramaticky zvysil pramémy vék obyvatel v CR. Zatimco
v 60. — 90. letech se dle OECD pohyboval primérmy veék na Grovni 70 let, od roku 1985

se primérna délka Zivota zacala zvySovat. Nyni, dle CSU, dosahuje k arovni 80 let Zivota.
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Population Projection: Share of People 65+
{se!ecred EU countries, in %)

40 r
15 MWzo1s 2030 2060
0
-
20
15 35
10
5
0

Slovahia Poland Germany Hungaria Aus Denmark Sweden Ireland

-—_[__._n 3L

Obr. 1. Populacni projekce: podil osob 65+ ve vybranych zemich EU.
(Vidovicova, 2015, s. 12)

I pfesto, Ze tyto udaje jsou shodné s mnoha ¢lenskymi zemémi OECD, prodluzovani délky
zivota ve spojeni s nizkou mirou porodnosti vyrazné méni slozeni populace CR

(CSU, ©2014).

Population (2014) Men Women | Total

Age Categories (%)

[Source. £50 2015)

0-14 159 145 152
15-29 176 16.2 169
30-54 383 352 367
55-64 13.2 115 134
b5+ 150 20.6 178
BO+ 27 52 4.0
90+ 0.2 o7 05
Total population = s —
10,538,275 i e s
Obr. 2. Vekové kategorie. (Vidovicova, 2015,
s. 6)

V roce 2014 bylo 35,7 % osob starsich 50 let. Podle CSU bude ve 30. letech 21. stoleti
kazdy druhy pracovnik (47 %) spadat do vékové kategorie 50+. Prudky nartst této vékové
skupiny by mél podpofit organizace v aktivnim jedndni v oblasti co nejlepsiho vyuziti

pracovniki vyssiho véku a tak prosazovat Age management (CSU, ©2014).
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Dle Remra, Kolikové a kol. (2007) je proces starnuti obyvatelstva jeden

z nejvyznamnéjSich aktudlnich problému vSech vyspélych zemi.
.| 4 ATys 3 - E Tes hitmrsta s +ha Dsm 9019 900N
Change in the Number of Inhabitants in the CR in 2013-2050

t T T wpn by = [ - -
Hacp T ha TS5 e L

Change Change

2013 2020 2030 2040 2050 2013/2030 2013/2050
0-14 1 560 296 1616 190 1398151 1309 250 133271 162 145 -227 575
15-64 7188 211 6 744 462 6570 871 6 182 981 5656 010 -617 340 1532 201
20-64 6 677 946 6 271 291 6024 619 5711 416 5 218 BO1 -653 327 -1459145
h5-64 1466 023 1296 630 1411 443 1509 998 1301 957 -54 580 -164 066
65+ 1767 618 2141793 2 459 340 2 763530 3 062 047 691722 1294 429
55-64
{% in pop 220 207 234 26,4 249 15 30
20-64)
65+
(% in the total 16,8 204 236 269 305 63 137
population)
20-64 (%) B35S 597 578 557 519 -57 -116
Total 10516125 10502445 10428362 10255761 10050778 -87 763 -465 347

Obr. 3. Zména poctu obyvatel CR v letech 2013 — 2050. (Vidovicovd, 2015, s. 8)

Dlouhodoby vyvoj veékové struktury dokazuje, Ze pocet obyvatel ve vékové kategorii
15-64 let vykazuje neustaly pokles, naopak pocet osob ve vékové kategorii 65+ bude

naruastat.

Pro soudasné slozeni obyvatelstva CR z hlediska véku je charakteristicky nizky pocet déti
v porovnani s vysokym zastoupenim osob v aktivnim véku a prozatim nepfili§ silnym

zastoupenim osob ve vyssim véku (CSU, ©2014).

V roce 2050 bude méné nez 1,5 osoby v aktivnim véku na jednu osobu ve véku 65+.
Ve srovnani s rokem 2003, kdy bylo 5 ekonomicky aktivnich osob na jednu osobu starsi
65 let, bude pokles velmi vyrazny. V pomérn¢ kratkém c¢asovém horizontu se stane
»zavisla®“ skupina populace pocetnéjsi, nez skupina ekonomicky aktivni populace

(OECD, 2004, 5. 17).

Starnuti obyvatelstva zapficituje budouci zménu tézisté¢ skupiny ekonomicky aktivnich
osob. V soucasnosti je nejvice ekonomicky aktivnich osob ve véku kolem tficeti let.
Predikce do budoucna naznacuje, Ze nejpocetnéjsi ekonomicky aktivni skupinou se stanou

lidé, ktei piekroéi 50 let (CSU, ©2014).
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Management organizaci, jehoz snahou bude zabranit ztrat¢ produktivity ve vSech oblastech
vcetné negativnich dopadi na ekonomické vysledky, se musi pfipravovat na stéle
vyrazn€j$i proces nastavajicich demografickych zmén. To v§e mulze byt pfi¢inou ubytku
kvalifikovanych pracovnich sil, ztraty know-how a nepopiratelnych zkuSenosti starSich
zaméstnancl. Spolecnosti by se mély orientovat na udrzeni uvedeného a zajistit, aby po
odchodu zkuSenych zaméstnanct do dichodu nezistaly znalosti zapomenuty a mohly byt

1 nadéle vyuzivany i jako konkuren¢ni vyhoda (Technicky portal, ©2017).


https://www.technickytydenik.cz/rubriky/archiv/obstoji-dnesni-manazeri-za-deset-let_42672.html
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3 AGE MANAGEMENT

Starnuti obyvatel s sebou pifinasi nejen mnoho zmeén, ale také nespocet vyzev, kterym
budou firmy celit v budoucnu. V reakci na problematiku starnouciho obyvatelstva vznikl
novy pojem ,Age management”, ktery predstavuje zpusob fizeni lidskych zdroji

s ohledem na vék zaméstnancu.

Podle Urbancové (2017, s. 245) je Age management zpusob fizeni, ktery zohlediuje veék
zaméstnancl dané organizace. Zameétuje se na vSechny vékové skupiny, zvlastni pozornost
je vsak vénovana nejohrozengjsi skuping, kterou ptredstavuji zaméstnanci starsi padesati

let.

Podle mnoha autorti 1ze Age management aplikovat ve vSech sektorech ekonomiky. Aby
byly zmény, které je mozné skrze Age management zavést uspeSné, firmy se musi naucit
tuto oblast fidit a efektivné vyuzivat lidsky potencidl vSech vékovych kategorii, kterého

je na trhu stale dostatek (Bejtkovsky, 2013, s. 12).

V zahrani¢i, voblasti fizeni lidskych  zdroji, jsou programy orientované
na tzv. Age management jiz bézné. V Ceské republice jsou diskuze na toto téma teprve
v zarodku a vétSina organizaci prozatim vyCkava a neinvestuje cas ani finance

na proskoleni odbornikt a specialisti (Urbancova, 2017, s. 15).

3.1 Podnéty k uplatnéni Age managementu ve spole¢nostech

Se zavadénim Age managementu je ¢asto vyuZivan pojem ,,ageismus®. Ten je chapan jako
»proces systematického stereotypizovani a diskriminace lidi pro jejich stari ¢i mladi,
podobné¢ jako se rasismus a sexismus vztahuji kbarvé pleti a pohlavi®

(Urbancova, 2017, s. 245).

Nasledujici podnéty pro zavedeni auplatnéni Age managementu byly formulovany
s védomim, Ze soucasna situace v Ceské republice se prozatim netdsi vysoké rozsifenosti,
jako mnapfiklad ve Skandinavii. Finsko mulze byt povazovano za kolébku Age
managementu. Ve srovnani s Finskem nase republika vyrazné€ zaostava v prvcich motivace
pro udrzeni starnouci populace na trhu prace. Stejné¢ 1 v porovnani s Nizozemim,
kde je Age management vice znamy, jsme v roce 2015 vyraznéji zaostavali v intenzivnim
vyuzivani alternativnich vazk (prace z domova, pruzna pracovni doba, apod.) Tato

opatfeni jsou v Nizozemi pln¢ podporovana legislativou (Novotny et al., 2015, s. 132).
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3.1.1 Kli¢ové argumenty pro zavadéni Age managementu

Existuje mnoho negativnich postojii k zaméstnavani starSich osob. Uskupeni odbornika
z n¢kolika instituci, prezdivajici si German Academy of Sciences Leopoldina, vypracovalo
fadu doporuceni s ohledem na starnuti populace. Ve své publikaci piedstavuji myty

o skuping starSich osob (Novotny et al., 2015, s. 132).
Mytus €. 1: ,,Stafi za¢ina v 65 letech*

Autofi publikace zpochybnuji tento fakt prokazatelnou aktivitou nékterych jedinct, ktefi
vedou aktivni zivot i ve vysoce pokroc¢ilém véku. Je poukazovéano také na minulost, kdy
se lidé neorientovali v ¢ase a v€ék pro jejich pracovni ¢i osobni zivot nebyl ukazatelem
aktivity z hlediska osobniho ani pracovniho zivota (German Academy of Sciences

Leopoldina, 2010, s. 21).
Mytus €. 2. ,,VEk o ¢lovéku vypovida“

Druhy mytus opét vyvraci dulezitost véku jednotlived. Zde je uveden priklad toho,
ze mnoho osob ve véku 70 let je schopno jednat a uvazovat na tirovni padesatiletého, stejné
tak jako jedinec ve véku 50 let se miiZze chovat a citit mnohem star$i (German Academy

of Sciences Leopoldina, 2010, s. 21).
Mytus €. 3: ,,Staii lidé se nemohou ucit novym vécem*

V tomto piipadé je argumentovano zdroji a motivaci jednotlivct, které jsou jim nabizeny.
Jestlize je jakkoliv starému ¢lovéku dovoleno vzdélavat se v oblastech, kde 1ze rozpoznat
smysl tohoto uc¢eni a moznost vyuZiti znalosti, u¢i se zvlast¢ dobfe (German Academy

of Sciences Leopoldina, 2010, s. 22).
Mytus €. 4: ,,Starsi lidé zabiraji misto mladSim*

Mytus, nejCastéji vytvafeny absolventy vysokych Skol, je vyvracen tvrzenim,
ze zaméstnavani starSich mize stimulovat tvorbu novych pracovnich mist a ekonomicky
rust. To se déje z diivodu redukce nemzdovych pracovnich nékladii a nizSich nékladii
na socialni pojiSténi. Zaroven je zminovano, ze vyplaceni starobnich dichodl zatéZuje
ekonomicky aktivni obyvatelstvo skrze vysoké naklady na socialni pojisténi. Vynosy jsou

tak niz8§i (German Academy of Sciences Leopoldina, 2010, s. 22).
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Mytus €. 5: ,,Starsi lidé jsou bifemeny pribuznych*

Starsi lidé se stavaji ,,zavislymi“ na svych détech ¢i na mladsim, ekonomicky aktivnim
obyvatelstvu pfiblizné¢ od 80. roku zivota. Do té doby poskytuji svym blizkym vice
podpory, nez se dostava jim samotnym, at’ uz mluvime o pomoci do zivotniho startu

¢i o hlidani svych vnoucat (German Academy of Sciences Leopoldina, 2010, s. 24).

3.2 SWOT analyza

Pfi rozhodovani, zda zavadét Age management ve spolecnosti, je moznost vyhodnoceni
vnitiniho a vnéjsiho prostiedi spolecnosti v této oblasti. K tomu slouzi SWOT analyza,
skrze kterou jsou zjistovany silné a slabé stranky, které¢ analyzuji vnitini stranku podniku,

a prilezitosti a hrozby, analyzujici vné&jsi stranku podniku.

SWOT analyza je velmi casto vyuZivand analytickd technika pfedev§im kvili své
univerzalnosti. Primarné byla vymyslena pro hodnoceni organizace jako celku, Ize ji vSak
aplikovat téméf na cokoliv. Dostupné informace uvadi, ze SWOT analyzu je mozné vyuzit
1 u hodnoceni potencidlnich zaméstnanct pfi pfijimacim pohovoru (ManagementMania,

©2016).

Vnitrni analyza organizace Analyza vnéjgichviiva

Strenghts Threats

= Finanéni analyzy
Silné stréanky Hrozby

= Hodneceni s pemoci EFQM = Analyza prostfedia okol

= Analyza hodnotoveho fetézce = Sektorove analyzy

= Analyzy zdrojl Weaknesses Opportunities « Analyza konkurenéniho postaveni

= Analyzy produktového portfolia Slabé stranky Pileditosti

Obr. 4: SWOT analyza. (Managementmania, ©2016)

3.3 T¥iurovné opatfeni Age managementu

Existuji tfi kliCové trovné Age managementu, které maji, jak uvadi Cimbalnikova
(2012, s. 36), stejny podil zodpoveédnosti na zvladani Age managementu. Neni tedy mozné
klast zvySenou pozornost ani jedné z nich. Dale uvadi, Ze v porovnani s Finskem, kolébkou
Age managementu, nemaji ¢eské spolecnosti dosud piili§ zkuSenosti z komplexnich akci,
které by pokryvaly ¢i podporovaly vSechny tyto urovng. Zahrani¢ni praxe vSak dokazuje,

Ze investice do pracovni sily s diirazem na Age management se vyplaceji
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Vybrana opatieni Age Managementu
na riznych drovnich systému

+ Diichodova politika

=.| » Socialni politika

= Vzdélavaci systém

+ Politika zaméstnanosti

Nérodni / regionalni Secialni soudrinost
uroven a podpora

SPOLECNOST hospodarského ristu

+ Socialné odpovédné
chovani zaméstnavateld

jé; « 8 pilird Age Managementu

jako souéast spoleéenské

odpovédnosti firem

Organizadni Groves Udrzeni a rozvoj

EIRMA pracovnich sil

+ Planovani budoucnosti
s ochledem na delsi
pracovni drahu

+ Celozivotni vzdélavani

+ Postoj k viastnimu zdrawvi

viastni

JEDNOTLIVEC zaméstnatelnosti

h_E
Individualni uroven L[‘: Udrieni a cbnova

Obr. 5: Urovné Age managementu. (Illmarinen, 2008, s. 18)

Kli¢ovymi Grovnémi Age managementu jsou tedy ,,narodni (regionalni) Uroven*, ktera

pfedstavuje stat (spolecnost), ,,organiza¢ni Uroven, predstavujici firmu a ,,individudlni

uroven, na které stoji jednotlivec. V tabulce jsou ptfehledné vyznaceny jednotlivé cile

kazdé tirovné a nastroje, skrze které by mélo byt téchto cilti dosahovano.

3.4 Osm vSeobecnych pilii (vizi) Age managementu

v o

Matoskova (2017) popisuje 8 vSeobecnych pilifti Age managementu nasledovne:

Pilir 1: Znalost problematiky véku - lidé, ktefi zodpovidaji za rozhodovani

ve spolecnosti, jsou si védomi problémi, které ptichdzeji ve spojitosti se starnutim

populace, pfed¢asnym odchodem zaméstnancii do diichodu nebo s nedostatkem mladych

pracovnikl na trhu prace.

PiliF 2: Vstiicny postoj vaci véku — management organizace, stejné¢ tak jako vedouci

pracovnici, by méli zaujimat pozitivni postoj vii€i stdrnoucim a jinak znevyhodnénym

pracovnikiim. M¢€li by se s nimi ucit pracovat a umét vyuzivat co nejefektivnéji jejich

kvalit.

Pilif 3: Dobry management, ktery rozumi individualité a rozmanitosti — management

organizace spolu s vedenim pfistupuji individualné¢ k pracovnikiim vSech vé&kovych
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kategorii a hledaji cesty, jak uplatnit jejich potencidl, ktery muze byt zuZzitkovan

ve prospéch pracovnikd, tak i ve prospéch organizace.

Pilif 4: Kvalitni a funk¢éni vékova strategie — vyznam ocenéni a rovnopravnost
pracovnikil nabyva na vyznamu, stejné¢ tak jako spoluprace osob riznych vékovych skupin,
celozivotni vzdélavani a podpora starSich pracovniki na ochoté podilet

se na mentoringu.

Pilif 5: Dobra pracovni schopnost — v organizaci by mélo dochézet k ristu pracovni
schopnosti diky pfizptisobovani pracovniho prostfedi a pracovnich tkoli vSem vékovym

kategoriim. To pfispé€je na touze lidi vytrvat ve spolecnosti az do dichodu.

Pilif 6: Vysoka urovenn kompetenci — vedeni organizace si je plné¢ védomo konceptu
sdilenich kompetenci a také uceni se. Koncept se odrazi pii dilezitém rozhodovani

v organizaci, dale je zajiStovano pfedavani zkuSenosti star§imi pracovniky mlad$im.

Pilit 7: Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi — souvisi s pfizpiisobovanim
se zaméstnancim z hlediska veéku v oblastech, jako jsou organizace prace, pracovni

prostiedi, pracovni doba, fyzické a psychické zdravi, apod.

Pilir 8: Spokojeny Zivot — uznéni, pracovni pohoda a kvalita Zivota pracovnikll se vyrazné
odrdzi na jejich pracovnim vykonu. V pfipad¢ starSich zaméstnanct ptispiva spokojeny

Zivot na pocitu uznani a tcty pii odchodu do diichodu.

3.5 House of Work Ability

Faktory, které ovliviiuji vykony a pracovni schopnost jednotlivce, zobrazuje model House
of Work Ability, v ¢eském piekladu Dim pracovni schopnosti. Byl vytvofen skupinou
vyzkumnikl z Finnish Institute of Occupational Health (Finsky Ustav pracovniho zdravi),

dale jen FIOH.
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‘Spoletnost  Demograficki  Vzdélivaci
struktura systém

Pracovni schopnost avék

Styl vedeni,

pracoviste

a pracovnipodminky
Socilni sit

Hodnoty,
postoje
a motivace

Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obr. 6. Diim pracovni schopnosti. (©OFinnish Institute of Occupational Health, 2010)

Dim pracovni schopnosti je vyobrazovan jako ctyfpodlazni budova véetné jejiho okoli.

Jednotliva poschodi jsou tvorena faktory, kterymi je kazdy jednotlivec ovliviiovan.

Ptizemi tohoto domu ptedstavuje zéklady domu pracovni schopnosti, jsou jimi zdravi
a funkéni kapacita. Pokud jsou zdkladni stavebni kameny pevné ukotveny, vykon
zaméstnance je kvalitni. V opaéném piipadé je nizS§i vykonnost promitnuta do vSech
vysSich pater domu pracovni schopnosti. Protoze populace starne, je ¢im dal vice nutné
vénovat se zdravi, které predstavuje klicovy prvek pro podavani vyrovnanych pracovnich

vykont.

Prvni poschodi ptipadd kompetencim. Dle Hasselhorna (2008, s. 2) dilezitost tohoto patra
nabyvé na sile, protoze dnesni doba pfinasi stdle vice zmén, které se stavaji hlavnim
znakem soudobého pracovniho Zivota. Je postaveno z poznatkli a zkuSenosti, jejichz

neustale zvySovani pfispiva na pracovni schopnosti jednotlivce a tak celé skupiny.

Druhé patro zachycuje hodnoty, postoje a motivace, které jsou pro pracovni zivot velmi

dalezité, jsou hnacim motorem zaméstnancii. Tyto faktory se méni s v€kem jednotlivcll
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a jsou individudlni. Dobrd motivace pobizi jednotlivce k vyssi snaze plnéni cilli, nejsou
tedy odménovani jen oni samotni, ale také motivator. Druhé patro mé jakousi zvlastnost,
a sice moznost vystoupit ven a vidét vnéjsi prostredi, které je v jejich nejblizSim okoli.
Ukazuje dulezitost propojeni osobniho zivota s pracovnim, které k nému neodmyslitelné
patii a ma velky vliv na pracovni schopnost, protoze ovlivituje psychicky stav ¢lovéka

(Storova et al., 2012, s. 39).

Posledni patro je stézejni, predstavuje praci a vSe sni souvisejici. Ukazuje standard,
od kterého se odviji nizsi patra. V piipadé, Ze jsou lidské zdroje a pracovni sila v souladu
s patrem prace, pracovni schopnost si udrzuje dobrou troven. V piipad¢, kdy patro prace
v souladu sostatnimi patry nekoresponduje, pracovni schopnost se sniZuje.
Dle Hasselhorna (2008, s. 2) hraji v utvafeni pracovni schopnosti dilezitou roli také
manzefi a vedenti, jejichZ pravomoci je do této oblasti vstupovat a urcitym zplisobem na néj

pusobit.

Cely Dim pracovni schopnosti je pak symbolicky zastfeSen pracovni schopnosti a vékem.
Vsechny faktory jsou ukryty pod jednou stfechou, coz naznacuje, Ze vSechny faktory, které
se podili na vykonu zaméstnancl, musi stdit na pevnych zdkladech
a pritom musi byt vSechny v rovnovaze. Jen tak miize byt zajisStovana maximalni efektivita

pracovni schopnosti jednotlivci tvoficich celek.

3.6 Priklady dobré praxe Age managementu

Odborové organizace Plzeiiského Prazdroje spolu s oddélenim lidskych zdroji kazdoro¢né
organizuji setkdvani zaméstnanci seniorl. Maji zdjem na posilovani firemni kultury

zalozené na tUct€ k tradici (Kalousova et al., 2015, s. 68 — 68).

Skupina CEZ v ramci programu CEZ Potentials pfipravuje na samostatnou drahu zaky
a studenty partnerskych Skol, ktefi maji zdjem o praci v energetice. Nabizi také
systematickou pfipravu a rozvoj individualniho manazerského potencialu, ktery ma za cil
uplatnéni se na manaZerskych pozicich v ramci programu CEZ (Kalousova et al., 2015,

5. 68 — 68).

GE Money Bank podporuje studenty vysokych Skol, kterym poskytuje 5 placenych
a 6 neplacenych dni volna. Mimo to se v ramci programu volunteers zapojuji do pomoci
znevyhodnénym skupindm. V neposledni fadé vytvofila GE rozvojovy modul pro

zaméstnance, ktefi spadaji do vekové kategorie 50+, kde je zahrnuto Skoleni na rovnovéhu



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

osobniho a pracovniho zivota s diirazem na psychickou pohodu (Kalousova et al., 2015,

5. 68 — 68).

Spolecnost Antalis se zaméfuje na otevienou komunikaci vSech vékovych skupin. Dba
na to, aby spolu zameéstnanci jednali vzdy s uctou a respektem a aby nezapominali
na dilezitost kazdého. Ve firemni kultufe zdiraznuji, ze diverzita tymu je efektivni nejen
zhlediska  rlznych  ndzort, ale také  zhlediska pfijemné  spoluprice

(Kalousova et al., 2015, s. 68 — 68).

Sodexo Benefity se zamétfuje na skladbu pracovnich tymu jak z hlediska pohlavi, tak
z hlediska véku. Primérny v€ék zaméstnanct je 39,5 roku, pocet zen ve spoleCnosti
je zastoupen 35 %, pricemz sttednédobym cilem spolecnosti je zaméstnavat 40 % zen.
Spolecnost téz zavedla dobrovolnické dny. Tyto dny jsou zaméfeny na pé€i o seniory

(Kalousova et al., 2015, s. 68 — 68).

Pojistovna Kooperativa zavedla trainee program, ktery je zaméten na studenty poslednich
ro¢nikd a absolventy vysokych $kol. Jejich cilem je béhem jednoho roku provést
potencidlni zaméstnance spoleCnosti a sezndmit je s pracovné starSimi kolegy.
Az 90 % ucastnikli trainee programu nachdzi po vyprSeni ro¢ni smlouvy zaméstnani

ve firmé (Kalousova et al., 2015, s. 68 — 68).
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4 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dle Blahy (2005, s. 20) je fizeni lidskych zdrojt, dale jen RLZ, souborem manaZerskych
postuptl, které slouzi k ziskdvani a udrzeni zaméstnancii ve spolecnosti. Zajistuje
podavani vysokého vykonu zaméstnancti a v neposledni fadé je od néj také ocekavano
pfispéni na konkurenceschopnosti firmy na trhu skrze strategické rozmisténi schopné

a loajalni pracovni sily.

Matoskova (2017) popisuje fizeni lidskych zdroji jako systém vzijemné propojenych
ginnosti, které jsou soudasti strategického fizeni podniku. RLZ je orientovano na vnéjsi
faktory formovéni a fungovani podnikové pracovni sily. Je zde kladen diraz na uzkou
interakci mezi liniovymi pracovniky a personalnim utvarem, v jehoz kompetenci jsou

lidské zdroje.

Armstrong (2007, s. 43) uvadi, ze RLZ je komplexnim, strategickym a promyslenym
zpusobem k zaméstnavani a rozvijeni zaméstnanct. Opira se o fadu riznych teorii, které
se tykaji chovani lidi a organizaci. Storey (2004, s. 7) pokraluje v nazoru, ze RLZ
ma strategicky vyznam. Z toho diivodu by méla byt politika lidskych zdroji v souladu

se strategickymi cili podniku.

Vs§im, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci, se zabyva fizeni lidskych
zdroji. Do téchto oblasti je fazeno fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spolecenska
odpovédnost firem, planovani lidskych zdrojl, ziskdvani a vybér zaméstnanci, rozvoj

zameéstnancll nebo péce o zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 45).

4.1 Cile Fizeni lidskych zdroja
Mezi cile RLZ patfi:

e podpora dosahovani strategickych cil skrze tvorbu a uplatiiovani strategie lidskych
zdroji, ktera je v souladu se strategii organizace,

e pfispivani k rozvijeni kultury, ktera je zaméfena na dosahovani vykonu,

e zabezpeceni talentovanych, kvalifikovanych a loajalnich pracovnik,

e snaha o utvafeni pozitivnich pracovnich vztahli, podpora vzajemné divéry mezi
zamé&stnanci a managementem,

e podpora etického pfistupu k fizeni lidi (Armstrong, 2007, s. 48).

Storey (2004, s. 7) povazuje za cil RLZ piedeviim zvySovani oddanosti zamé&stnanci.
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4.2 Rizeni lidskych zdroji v malém podniku

Vyznam RLZ a rozvoje lidského potencidlu se zvySuje predeviim v podminkach
vSeobecného rozsifovani naronych a pokrocilych technologii, rostouci konkurence nebo
rostoucich ndroki lidi na kvalitu jejich zivota. V piipadé, Ze jsou lidé v podnicich vnimani
jako nezaménitelny prostiedek k plnéni dlouhodobych cildi, jsou velkym zdrojem
iniciativy. Stavaji se nedilnou soucasti partnerstvi a podili se na firemnim produk¢énim

procesu i firemnim rozvoji a vzestupu (Blaha, 2005, s. 33).

Diivody pro to, pro¢ by malé podniky mély soustfedit svou pozornost na RLZ jsou mnohé.
Kvalita firmy stoji na lidech, ktefi jsou znali voboru a vkladaji Jsili
do budoucnosti firmy. Jestlize chtéji malé a stfedni spolecnosti prosperovat, nezbyva jim
nez usilovat o co nejlepsi vysledky, dosazitelné pouze s kvalitnimi lidskymi zdroji,
které jsou nenahraditelné. Dosahovani vysledkti je podminéno efektivnim zapojenim lidi

do firemniho provozu a rozvojem lidského potencidlu firmy (Blaha, 2005, s. 33 — 34).

4.2.1 Vyhody a nevyhody prace v malém podniku

Prace v malém podniku pfinasi vyhody, stejné tak jako nevyhody. Mezi vyhody prace

v malych podnicich z pohledii zaméstnancii patfi:

e mén¢ formalni vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem,
e snazs$i komunikace,

e tymova prace,

o flexibilita,

e akceptovani osobniho Zivota.
K nevyhodam prace v malém podniku z podniku z pohledu zaméstnanct patfi:

e mala pravdépodobnost kariérniho ristu,
e niz$i mzdy,
e omezena jistota pracovniho mista,

e mén¢ zaméstnaneckych vyhod (Dvotakova, 2012, s. 472).

4.2.2 Specifika Fizeni lidskych zdroji v malém podniku

e Ridici a rozhodovaci ¢innosti jsou kompetenci majitele nebo vrcholového vedeni,

e bezprostiedni a intenzivni kontakt mezi vedenim a pracovniky,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

v malych podnicich obvykle chybi specialisté na pruzkum trhu prace, ani penize
na externi specialisty,

e personalni planovani je velmi zjednodusené nebo neprobiha,

e chybi rezervy lidskych zdrojt,

e (asto chybi popisy pracovnich mist,

e vyssi produktivita prace,

e neformalni hodnoceni pracovniho vykonu,

e mensSi prostor pro povySovani zaméstnancu,

e nendrocny systém odmén na administrativu (Matoskova, 2017).
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5 PERSONALNI CINNOST

Personalni c¢innost se prolina do systému vzijemné propojenych cCinnosti, snahou

je dosazeni dvou zékladnich cili:

e optimalniho vyuziti schopnosti, znalosti, dovednosti a motivace kazdého
zameéstnance spolec¢nosti,
e zajiSténi optimalnich podminek pro profesionalni rozvoj kazdého pracovnika

(Matoskova, 2017).
Ukolem personalistil je zastavat 4 kli¢ové role v oblasti lidskych zdroji:

1. Strategicky partner — uméni promitnout podnikovou strategii do priorit
personalniho utvaru a do personalni prace.

2. Odborny specialista — navrhovani a €inné uplatiiovani personalnich procesti pro
ucely vSech personalnich ¢innosti.

3. Pecovatel o zaméstnance — schopnost naslouchani, odpovidani na otazky a hledani
zpusobi, jak uspokojovat zaméstnanecké potieby.

4. Zprostiedkovatel zmény — nahrazovani odporu fesenim (Matoskova, 2017).

e /4 4 4

5.1 Ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancu

Cilem zaméstnavatele je ziskat takovy pocet zaméstnanci, ktery je potiebny k vykonavané
praci. Zaméstnance se snazi ziskat ve vhodny Cas a za co mozna nejnizsi naklady. Proces
ziskavani zameéstnancli zpravidla za¢ina ve chvili, kdy vznikne potieba nového mista nebo
v piipad¢, kdyZz ze spolecnosti odchazi zaméstnanec, jehoZz misto je tieba zastoupit

(Koubek, 2011, s. 66).

Dle Matoskové (2017) vznika potieba novych zaméstnanct na zakladé personalniho planu,
ktery se opirda o dlouhodobé cile organizace, jejich utvarli, analyz, kvalitativnich

1 kvantitativnich personalnich potieb.

Zamgéstnavatel ziskava zaméstnance v potfebném poctu sdm, nebo za pomoci Utadu prace
¢1 persondlnich agentur. Podle § 12 odst. 1 zdkona o zaméstnanosti je povinen nabizet
pracovni pozici, kterd nema diskrimina¢ni charakter, je v souladu s pracovnépravnimi

a sluzebnimi pfedpisy a neodporuje dobrym mraviim (Sikyt, 2012, s. 70).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Ziskavani zaméstnanci mize byt interni nebo externi. V malych spolecnostech je spise
nepravdépodobné, ze by bylo neobsazené pracovni misto zastoupeno stavajicim
zam¢stnancem, tato moznost vSak nesmi byt v zaddném piipadé opomijena

(Koubek, 2011, s. 66).
Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnancii je pro podnik tak velkym rozhodnutim, jako rozhodnuti zaméstnance
pracovat pro konkrétni firmu dlouhodobé. Pfi pohovorech by mél byt kladen diraz
na ovéfeni zkuSenosti kandiddta umérné jeho véku a na zjisténi dovednosti kandidata.
Nikoliv na omezeni kandidata kvuli pfedsudkiim, které mohou byt spojeny napiiklad

s vékem (Dvotakova, 2012, s. 149).

Po zvefejnéni volného pracovniho mista doru¢i zdjemce o zaméstnani zivotopis
potencidlnimu zaméstnavateli. Dokument poskytuje spolecnosti struény obraz
uchazece. V ptipadé specifickych pozadavkii ma zaméstnavatel narok zadat o dopliujici
dokumenty, jako jsou naptiklad kopie certifikacnich potvrzeni, ufedné ovéfeny dokument
potvrzujici ukonceni studia nebo referenci od pfedchoziho zaméstnavatele

(Dvorakova, 2012, s. 150).

Kritéria, metody a postupy piijimaciho fizeni by mély byt standardizovany a pozadavky
na stejné pozice ruznych oddéleni v ramci jedné firmy by meély byt sjednoceny.
Pti posuzovani kandidatti by mélo byt pouzivano jasné definovanych modelii kompetenci.
Soucasti posuzovani kandidati mohou byt také behavioralni rozhovory, usilujici o poznani

chovani potencialnich zaméstnancti v modelovych situacich (Matoskova, 2017).

Z hlediska Age managementu je pii naboru novych zaméstnanct bran v tivahu napiiklad
vék zaméstnancli a je poukazovano na pfinosy téchto zaméstnanct. Starsi jedinci jsou
zkuSen¢jsi. V piipad€ ochoty pfedavani znalosti se zvySuje vSeobecna znalostni troven
firmy. Tato znalostni synergie zvySuje firemni produktivitu a otevira dvefe inovacim. Diky
zkuSenostem téchto zaméstnancl je mozné vyhovét narocnym pozadavkim zakaznikil

a zvySuje se tak hodnota firmy (Karppinen a Buschak, 2006, s. 7).

Po ukonceni pfijimaciho fizeni jsou analyzovany pfijaté Zivotopisy, pficemZz vhodni
uchazeci jsou pozvéani k pohovoru, nevhodnému uchazeci je Zzadost o zaméstnani
zamitnuta. MlZe se také stat, ze n€ktery z zadatelli o zaméstnani je vhodnym kandidatem
na jinou pracovni pozici ve spolecnosti. V tom pfipadé¢ muze byt pfizvan k pohovoru kvili

projednani této skutecnosti (Kaesler, 2013, s. 37).
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Prijeti do zaméstnani
Jestlize uchaze¢ projde vybérovym fizenim a ob¢ strany (zaméstnanec i zaméstnavatel)

se shodnou na pfedem stanovenych podminkach, je pfijat do zaméstnani, pfiCemz

zamestnancem se stava v okamziku podpisu pracovni smlouvy (Kaesler, 2013, s. 39).

Kazda pracovni smlouva, aby byla v souladu se zdkonem, musi spliiovat nasledujici

nalezitosti pracovni smlouvy:

e ndzev spolecnosti,

® nazev pracovni pozice,

e misto vykonu préce,

e funkce a jméno nadiizeného,

e pracovni doba,

e mzda,

e podminky pottebné splnit pied nastupem do zaméstnani,
e termin podpisu smlouvy,

e den nastupu do zaméstnani (Koubek, 2011, s. 119).

Pfijimani zaméstnancti je v celém podniku koordinovano, piicemz jeho efektivita by méla
byt méfena dopadem na firemni podnikéni. UspéSnost persondlnich rozhodnuti osob, které
vedou pohovory, je pravidelné kontrolovana (napf. vypoctem fluktuace zaméstnancit)

(Matoskova, 2017).

5.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pravidelné hodnoceni pracovnikil je pro zaméstnavatele dillezité zejména kvuli ziskani
podkladii, na zékladé¢ kterych mlZe byt zaméstnanci zvySovdna ¢i sniZzovdna mzda
za odvedenou praci. Na zakladé hodnoceni mize byt zaméstnanec také povySen nebo

propustén (Kaesler, 2013, s. 81).

Zaméstnanci jsou nejcastéji hodnoceni jednou za rok, existuji vSak mens$i spolecnosti,
kde jsou zaméstnanci hodnoceni jednou za cCtvrtleti, tzn. po kvartdlech. Hodnoceni
zamestnance muze probéhnout také v neobvyklé situaci (ukonceni zkuSebni doby,

povyseni, ptelozeni, propusténi, odchod do dichodu, apod.) (Kaesler, 2013, s. 81).

Hodnoceni zaméstnancli v malych podnicich je vétSinou provadéno majitelem spolecnosti.

Pokud neni majitel denné v kontaktu se zaméstnanci a nema tak moznost sledovat jejich
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préaci, provadi hodnoceni pfimy nadfizeny, ktery mé kazdodenni piehled nad jejich
odvedenou praci. Osoba kompetentni k hodnoceni zaméstnanci by se neméla
obavat zaméstnanci sdélit, Zze se mu jeho prace nelibi. RovnéZz by neméla chybét
konstruktivni kritika, kterda muaze nékdy vést k motivaci zaméstnance a ke snaze praci

zlepsit (Hornik, 2006, s. 16).

Aby bylo mozné pohlizet na hodnoceni zaméstnancti stejnou meérou i z hlediska
Age managementu, musi byt nejdiive vzato v potaz, zda jsou pracovni podminky

prizptasobeny jednotlivym vékovym kategoriim (Urbancova, 2017, s. 41).

Podle Koubka (2011, s. 124) rozdélujeme hodnoceni na formalni a neformalni.
Neformalnim hodnocenim rozumime takové hodnoceni, které je provadéno v prubéhu
plnéni tkoli. Jde o hodnoceni souc¢asného stavu konkrétni véci majitelem ¢i nadtizenym.
Naopak formdalni hodnoceni by mélo byt standardizované, ke kazdému zameéstnanci

by mélo byt pfistupovano objektivné.

5.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vychova a vzdelavani zaméstnanci je proces, ktery napomdha k rozvijeni osob
a k upevnéni nebo zméné postojli. Vzdélavani ma vyznamnou profesni i socidlni hodnotu.
Z miry uvédomeéni si a sdileni hodnot vyplyva i1 tirovenn motivace toho, kdo je vzdélavan.
ZvySuje se mira ochoty a snahy stat se nejenom objektem, ale také subjektem vzdélavaciho
procesu. Disledkem vzdélavani vznikd moznost aktivné se podilet na dosahovani

zadoucich vychovnych a vzdélavacich cili (Bartak, 2015, s. 7).

V dnes$ni dobé je po zaméstnancich 74dan mnohem vétsi vykon, nez tomu bylo
stava, ze manaZefi zapominaji na potieby zamé&stnanct a jejich jedinym cilem je dosaZeni
pozadovanych vysledki tak, jak ho prezentuje majitel spolecnosti. Aby byly cile
dosahovany, je potfeba neustale motivovat zaméstnance. Cilem kazdého manaZera by mélo
byt vyuziti ndpadii svych zaméstnancti. Tyto ndpady mohou vznikat také na zaklade
Skoleni a vzd¢lavani zaméstnanci. Péfe o piinos pracovnikli piinasi uspokojeni
zamestnancl, protoze maji moznost citit, Ze jsou pro spolecnost zadouci, chténi a potiebni

(Ulrich, 2009, s. 139 — 141),
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Na utvareni mysleni jedince se podili vychovné a vzdélavaci piisobeni, které se vyznacuje

riznou mirou uvédomélosti a schopnosti planovat. Na zdkladé toho jsou rozliSovany dva

druhy pedagogického plisobeni:

Formélni vzdélavani — je jim oznacovan proces fizeného vzdélavani, uceni
a vyucovani. ,,Vyznacuje se jasnou cilovou orientaci, dlouhodobym, Fizenym,
primym, bezprostiednim, soustavnym, systematickym a planovitym pedagogickym
puisobenim opirajicim se o curriculum, a realizovanym ve vysokoskolské vzdeélavaci
soustave. ““ (Bartak, 2015, s. 7).

Neformalni vzdélavani — predstavuje proces, ktery je realizovan zpravidla
mimogkolnimi institucemi. Ugastnikim tohoto zd&lavani umoZiiuje osvojit
si a zdokonalovat se v participativnim prostfedi. Je zaloZeno na aktivni ucasti
vzdélavaného, ocekava se aktivni vstupovani do kontaktu s lektorem, dava mu také
zpétnou vazbu. Neformalni vzdélavani mize byt realizovano také bez pfimé ucasti

lektora. V tomto piipade jsou vSak kladeny jesté¢ vyssi naroky na aktivitu a volni

nasazeni UCastnika (Bartak, 2015, s. 7).

Metody vzdélavani

Jak uvadi Sikyi (2012, s. 150), uspésna realizace vzdélavani zaméstnancli je podminéna

volbou spravné vzdélavaci metody:

instruktaz pfi vykonu prace — uceni se pozorovanim a napodobovanim prace
Skolitele,

asistovani — zameéstnanec se zdakladnimi znalostmi a dovednostmi asistuje
zkuSenému sSkoliteli,

povéteni tkolem — Skoleny je povefen Skolitelem splnénim konkrétniho tkolu tak,
aby musel zamé&stnanec projevit znalost,

rotace prace — zamé&stnanec je Skolen v rdmci docasného pfemistovani se na jina
pracovni mista (napfiklad pro pochopeni vyrobniho procesu),

koucink — zaméstnanec je vzdélavan koucem, ten pobizi zaméstnance k iniciative
a samostatnosti pii osvojovani si znalosti,

mentoring — zaméstnanec je vzdélavan mentorem, odbornikem v urcité oblasti,
prednasky,

seminare,

demonstrovani,
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e piipadové studie.

5.4 Motivace zaméstnancu

Motivace je pro zaméstnance hnacim motorem k podavani lepSich vykonl a podporuje

je ve snaze za dosazenim stanovenych cilti (Armstrong, 2009, s. 15).
Jsou rozliSovany 2 typy motivaci:

e vnitini — faktory, které si lidé vytvaii sami,

e vngjsi — jsou vytvareny témi, ktefi se snazi motivovat (Armstrong, 2007, s. 221).

Motivace zaméstnancu je dulezita od piijeti zaméstnance do zaméstndni az po jeho odchod
ze zaméstnani. Za velky podnét k motivaci je Casto vnimana prace, ktera zaméstnance

naplituje, a jsou za ni vysledky, které jsou viditelné (Siky, 2012, s. 50).

5.5 Odménovani zaméstnanci
Utel odmétiovani souvisi s motivaci zaméstnanctl, kteii by méli byt fadné odménovani
a ocenovani za skute¢ny vykon. Odmeéna zaméstnancii je zaroven stimulaci k odvadéni

prace kvalitné za i¢elem dosahovani pozadovaného vykonu (Siky¥, 2012, s. 124).
Existuji dva typy odmén:
e penézni forma odménovani,
e nepenézni forma odmétovani (Sikyt, 2012, s. 124).
Zakladni slozkou odménovani je plat (platem jsou odménovani statni zaméstnanci) nebo

mzda (poskytovana ostatnimi zaméstnavateli). V menSich podnicich je ¢asto uplatiiovdna

smluvni mzda spolu s pohyblivou sloZzkou (Koubek, 2011, s. 156).
Kromé mezd a platli jsou zaméstnanci odménovani nasledujicimi odménami:

e zameéstnanecké vyhody,
e povyseni,

e moznost vzdélavani,

e firemni akce,

e volné vstupenky,

e povéieni vedenim lidi,

e dichodové pojisténi,
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e zameéstnanecké pijcky,
e prémie,

e pfiznivé pracovni podminky (Koubek, 2011, s. 157).

Mnoho zaméstnavateli odstupné, anebo matefskou dovolenou prezentuje jako

zaméstnanecké vyhody, oboji vSak je stanoveno zakonem (Koubek, 2011, s. 187).

Dle Matoskové (2017) je systém odménovani chapan jako zdroj konkurenéni vyhody firmy
na trhu préace, ktery je jednoduchy a transparentni. Vyuziva kratkodobych i dlouhodobych

pobidkovych slozek, které jsou zavislé na povaze a urovni pozice zaméstnance.

5.6 Pécée o zaméstnance

PéCi o zaméstnance se rozumi starost zameéstnavatele o své zaméstnance a zajiSténi
pracovnich podminek, umoZiiujicich vykonavani pozadované prace. Uelem péce
o zameéstnance je dosdhnout maximdalni ochrany z hlediska casovych, prostorovych
a bezpecnostnich faktord, kterymi je zaméstnanec ovliviiovan pii vykonu prace

v zaméstnani (Sikyt, 2012, s. 154).
Péce o zaméstnance zahrnuje:

e povinnou péci — pracovni doba, pracovni prostiedi, BOZP, zajisténi stravy nebo
pfispévku na stravovani apod.,
e dobrovolnou péci — vyplyva z personalni politiky zaméstnavatele (Koubek, 2011,

s. 224; Sikyt, 2012, s. 154).

5.7 Pracovni prostredi

Pracovni prostiedi je utvafeno fyzikdlnimi, chemickymi, biologickymi, socidlnimi
a kulturnimi Ciniteli, které ovliviiuji zdravi, spokojenost nebo motivaci zaméstnance.
Zamgéstnavatel ma povinnost zajistit, aby bylo pracovist¢ uspofddano prostorove
1 konstrukéné tak, aby odpovidalo bezpecnostnim a hygienickym podminkam

(Sikyt, 2012, s. 171).

Dle Koubka (2011, s. 228) je potieba takové prostorové feseni pracoviste, které zajistuje
spravnou plochu pfipravenou k praci, at’ uz se jednd o praci v kancelafi nebo v dilné¢.
Na této ploSe musi byt zajiStény dostatecné pracovni vzdalenosti a pomucky potiebné
k vykonu prace. Dal§im dalezitym parametrem jsou také fyzikalni podminky, s ¢imz

souvisi naptiklad zajisténi spravné teploty.
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Sikyt (2012, s. 172 — 177) uvadi atributy, které musi byt pro vykon prace fadné oetieny:

e prostorové feSeni pracoviste,

e Dbarevna uprava pracovisté (bezpecnostni barvy),
e mikroklimatické podminky na pracovisti,

e osvétleni pracoviste,

e hluk na pracovisti.

5.8 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci (BOZP)

Cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci (BOZP) je piedejit ohrozeni zdravi a zivota
zameéstnancl pii vykonu jejich prace. Zakladni pravni tiprava BOZP je obsahem Zakoniku
préace, ktery je doplnén zdkonem ¢. 309/2006 Sb. o zajisténi dalSich podminek BOZP,
ve znéni pozdgjsich predpist (Sikyt, 2012, s. 178).

K ptedchézeni ohrozeni zivota a zdravi zaméstnanct pii praci existuji nasledujici opatieni:

e prevence rizik — pfedchazeni rizikim, odstraiiovani rizik, minimalizace plusobeni
neodstranitelnych rizik apod.,
e vSeobecné preventivni zdsady — omezovat vznik rizik, odstrafiovat rizika u zdroje
jejich ptivodu, apod.,
e osobni ochranné pracovni prostiedky,
e zajisténi prevence rizik (Sikyt, 2012, s. 182 — 185).
Z hlediska Age managementu je cilem optimalizovat pracovni postupy tak, aby byl zajistén

co nejefektivnéj$i zplisob prace a pritom bylo chranéno zdravi zaméstnanci. V praxi

je znamo mnoho postupt, jak zabranit praci vyvolanych onemocnéni. Jsou jimi naptiklad:

e studie zdravotnich rizik na pracovisti,

e zdravotni zpravy,

e vyuzivani rad zdravotnich expertt,

e zaméstnanecké pruzkumy,

e zdravotni prohlidky,

e Skoleni vedoucich pracovniki v technikdch managementu zdravi,
e pfesuny zaméstnanci,

e (prava pracovni doby (Karppinen a Buschak, 2006, s. 17).
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Dalsi dulezity nastroj v oblasti zdravotni prevence zaméstnancl je vytvareni smiSenych
veékovych pracovnich skupin. Ty zajisti moznost rozvrzeni vykonnostniho potencidlu

a kompetence mohou byt optimalné rozvrzeny (Karppinen a Buschak, 2006, s. 17).

5.9 Ukonceni pracovniho poméru

Tato dimenze vede podniky k nastaveni propoustéci a dichodové politiky, protoze ani
dobie nastavené¢ podminky Age managementu mnohdy nezabrani propousténi nebo
nutnosti odchodu zaméstnancii do piedc¢asného dichodu (Karppinen a Buschak, 2006,

s. 21).
MozZnosti ukonéeni pracovniho poméru

a) dohodou stran,

b) vypovédi,

¢) okamzitym zrusenim pracovniho poméru,

d) zrusenim ve zkuSebni dob¢,

e) uplynutim doby u pracovniho poméru na dobu urcitou,

f) smrti zaméstnance,

g) vpiipadé cizinct odnétim povoleni kpobytu nebo vyhosténim zCR

(epravo, ©2018).

V pfipad€é propousténi je vhodné zavadét poradenska zatizeni, kterd mohou pomoci
byvalym zaméstnanclim pii hledani nového pracovniho mista, coz zaroven poskytuje
moznost setkavani se s byvalymi kolegy. Naskyta se také dal$i moZnost, kterou je zavedeni
flexibilni formy pfechodu, coz znamena zaméstnavani starSich zaméstnanct, kteti mohou
byt vdichodu, na dobu ur€itou. Tim mé& organizace moznost vyuZzivat znalosti
a dovednosti zaméstnance a také kontakty, kterych po dobu své praxe nadobyl

(Karppinen a Buschak, 2006, s. 21).

rwr

Co pfinasi spravna implementace propoustéci a dichodové politiky:
e zvySuje vngj$i 1 vnitini image podniku,
¢ ipo odchodu zaméstnance do diichodu je zde moznost vyuziti jeho znalosti,
¢ snadnéjsi nalezeni nastupce a jeho zaSkoleni,

o vpfipadé¢ kratkodobého nedostatku zameéstnanci pifindsi moznost osloveni

byvalych zaméstnancii (Karppinen a Buschak, 2006, s. 22).
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI VYBRANE SPOLECNOSTI

Spolecnost, na kterou je diplomova prace zaméiena, se nachazi ve Zlin¢. Zabyva
se predevSim vyvojem software na zakazku pro tuzemské a zahranicni zakazniky. Vyviji
také vlastni softwarové produkty, k nimz poskytuje komplexni technickou podporu. Dalsi
oblasti je poskytovani software tfetich firem vcetn€ vSech souvisejicich sluzeb — lokalizace

software, hotline, Skoleni a poradenstvi v oblasti pfipravy a zpracovani dat.

Spolecnost je orientovana na individualni piistup k zakaznikiim a klade diraz na modularni
architekturu vyvijenych systémi tak, aby mohly rist a rozvijet se spolu se zdkaznikem.
Ptitom vyuziva dlouholeté zkuSenosti s vyvojem software, které byly ziskany b&hem

spolupréce s vyznamnymi tuzemskymi i zahrani¢nimi firmami.

Cilem spole¢nosti je efektivni zhodnoceni vynakladanych investic zdkaznikd z pohledu

budouciho rozsifovani systému, efektivity prace vSech uzivatelli, bezpecnosti a robustnosti.

6.1 Predmét ¢innosti
Vybrana spolecnost se zabyva tremi hlavnimi ¢innostmi:

e vyvoj software pro externi zakazniky,
e prodej software tfetich stran a poskytovani souvisejicich sluzeb,

e zakaznicka podpora souvisejici s vySe uvedenym.

6.1.1 Vyvoj software pro externi zakazniky

Tato Cinnost stala u zrodu spole€nosti pred témér 20 lety. Tehdy pracovalo pro zahrani¢ni
zakazniky n€kolik programatord, ktefi se ucastnili na vyvoji nékterych modult. Dalsi
oblasti je poskytovani software tietich firem vcetné vSech souvisejicich sluzeb — lokalizace
software, hotline, Skoleni a poradenstvi v oblasti pfipravy a zpracovani dat, migraci dat
ze stavajicich do novych softwarovych systémil. Tato ¢innost se postupné vyvijela, firma
zaCala spolupracovat na vyvoji software také s tuzemskymi zdkazniky a v soucasné dobé¢

tvoti obrat z téchto sluzeb méné nez 50 % celkového obratu spolecnosti.

6.1.2 Vyvoj a prodej vlastnich produkti

vvvvvv

V budoucnu by tato aktivita méla byt dominantni ¢innosti firmy, ktera bude zajist'ovat jeji

dalsi rozvoj. Vyvijené produkty jsou modularni, a mohou se tak se ptizplisobit potfebam
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ruznych skupin zédkazniki, stejné€ jako postupnému rozvoji a rastu zakaznikt. Uzivatelsky
komfort pfi praci stémito produkty umoziuji bohaté nastroje pro jejich kustomizaci
na miru, stejné jako rozsahlé moznosti integrace téchto systému na stavajici infrastrukturu

zékaznika (informacni, cetni, vyrobni systémy).

6.1.3 Prodej software tietich stran, souvisejici sluzby

Spolecnost se zabyva také prodejem software tfetich firem na ceském a slovenském trhu,
nekteré produkty pak prodava i na polském trhu. Prodej software je vzdy doprovazen
poskytovanim komplexnich sluzeb. Jedna se o lokalizaci software do Ceského jazyka
(popt. do polského jazyka), Skoleni, poradenstvi v oblasti pfipravy a zpracovani dat
a samoziejm¢ technickou podporu at uz v ramci maintenance produktu nebo v ramci

servisni smlouvy.

6.2 Organizacni struktura vybrané spole¢nosti

Vybrana spolecnost je zastupovana dvéma jednateli a jednim spole¢nikem. Jeden
z jednatelll je souCasné¢ vykonnym feditelem spolecnosti — spole¢nost vede a fidi.
Organizacni struktura spole€nosti vychazi z predmétu jeji ¢innosti — jednotlivé projekty
reprezentuji vyvoj vlastniho software, poskytovani software ttetich stran a dale vyvojové
zakazky pro externi zakazniky. Kazdy z projektd mé svého vedouciho, ktery tidi jednotliva

oddéleni/projekty.

Ve spole¢nosti pracuje celkem 14 zaméstnanci, z nichZz dva jsou zaméstnani na polovi¢ni
uvazek. Néktefi zaméstnanci se podileji na vice projektech soucasné, proto se nésledujici

pocty neshoduji s vySe uvedenym celkovym poctem zaméstnanci.

Na prvnim projektu, kterym je zajiStovano vyvijeni a sprava software pro dva klicové
zakazniky, se podili celkem 5 zaméstnancl. Jednim z nich je vedouci manaZer, dale
3 pracovnici vyvoje software a zbyvajici jeden pracovnik zajiStuje vyvoj a podporu
webovych portald.

Druhému projektu se vénuji celkem dva zaméstnanci, vedouci manazer a podiizeny

programator. Oba zajistuji vyvoj software pro tietiho klicového zdkaznika z oblasti

automobilového primyslu.
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Ttetim projektem, na kterém pracuje 5 zaméstnancii, je poskytovani software tietich stran
na Ceském, slovenském a ¢astecné i polském trhu. Vedouci projektu zastituje vedeni dvou

oddéleni — do kazdého z nich spadaji 2 zaméstnanci spole€nosti.
Ctvrty projekt predstavuje vyvoj a prodej vlastnich produkti a podili se na ném celkem
7 zaméstnancl v oblasti samotného vyvoje produktu, jeho testovani, technické podpory

a samoziejme také obchodu.

Doplitkovym sluzbam, které jsou zahrnuty v poslednim obdélniku organigramu, se vénuji
celkem 4 zaméstnanci spolecnosti.
Jak ¢tvrty projekt, tak doplnkové sluzby spadaji pfimo pod vykonného feditele spole¢nosti,

nemaji samostatného vedouciho.

Jednanel Jednatel Spoleinik

Projekr Projekt

Vedoud Vedouci
prajektu projektu

Obr. 7: Organigram spolecnosti. (Vlastni zpracovani)
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7 DESKRIPCE ZAMESTNANCU

Pro ucely diplomové prace bylo stanoveno, ze vSichni respondenti musi byt zaméstnanci

spolecnosti, ktera splnuje nasledujici podminky:

e (Ceska firma,

e firma ze Zlinského kraje.

Vybrana spolec¢nost tato kritéria splnila.

7.1 Sbér dat

Pied sbérem dat byl vytvofen elektronicky dotaznik skrze Google, ktery byl néasledné
rozdistribuovan elektronickou cestou mezi zaméstnance vybrané spolec¢nosti. Cilem tohoto
dotazniku bylo ziskani odpovédi na zakladni otazky tykajici se pohlavi, véku, narodnosti,
nejvyssiho dosazeného vzdélani a délky pracovniho poméru ve vybrané spolecnosti.
Vsechna potfebnd data k zdkladni deskripci zaméstnancti byla ziskana béhem dvou

pracovnich dnii.

7.2 Zakladni deskripce respondentii

Jak jiz bylo uvedeno vyse, ve spolecnosti pracuje celkem 14 zaméstnancl,, z nichz
2 pracuji na zkraceny uvazek. Dalsi 4 osoby jsou fakturanti vybrané spolecnosti, pracuji
jako OSVC a do vyzkumu nebyli zahrnuti. Primérny podet zaméstnancii vybrané

spolecnosti za rok 2017 je 14.
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Pomér muzi a Zen ve vybrané spole¢nosti

Ve spolecnosti pracuje prevazné mnozstvi muzl, zeny zde pracuji v zastoupeni Ctrnacti

procent.

B Zeny M Muii

Obr. 8: Pomer muzii a Zen ve vybrané spolecnosti. (Vlastni
zpracovani)

Rozdéleni vékovych skupin ve vybrané spolecnosti

Ze ziskanych dat lze konstatovat, Ze ve vybrané spole¢nosti neni ani jeden zaméstnanec,
ktery by spadal do v€kové skupiny 20 - 30 let. Nejvice lidi pracujicich ve spole¢nosti
je ve véku 30 — 44 let. Druhou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancli jsou pracovnici starsi

55 let. Nejméné pocetnou skupinu piedstavuji zaméstnani ve véku 45 — 54 let.

m30-44let MWMA45-54let m55letavice

Obr. 9: Vekova struktura zaméstnancu. (Vlastni zpracovani)
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Rozdéleni narodnostnich skupin ve vybrané spolecnosti

Vétsina zaméstnancl je Ceské ndrodnosti, pracuje zde vsak 1 zaméstnanec slovenské
narodnosti a 2 zaméstnanci polské narodnosti. To je vnimédno pozitivné jak z hlediska
diverzity, tak z hlediska Age managementu. Spole¢nost v horizontu dvou let zaznamenala
nartist obratu o 77 % v projektu, na kterém se podili zaméstnanci jiné narodnosti. Zasluha

samoziejm¢ neni pfipisovana pouze jim. Jist¢é vSak je, Ze moznost rozsifit

nabidku na vice trhi vyrazné pfispéla na zvySeni obratu spolecnosti.

B Ceska M slovenskda ® polska

Obr. 10: Pomeér narodnostnich skupin ve vybrané spolecnosti. (Viastni

zpracovani)
Nejvyssi troven dosaZeného vzdélani
Z hlediska nejvyse dosazeného vzdélani je zde 79 % zaméstnancd, ktefi jsou

vysokoskolsky vzdélani, zbylych 21 % zaméstnancti dosahlo stiedniho vzdélani.
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B vysokoskolské M stredni

Obr. 11: Vzdelanost ve vybrané spolecnosti. (Vlastni zpracovani)
Délka pracovniho poméru zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti

Posledni otazkou bylo zjisténo, ze témét polovina zaméstnanct pracuje pro spolecnost vice

nez 15 let.

Od 10 do 15 let zde pracuji 2 zaméstnanci, vrozmezi 5 az 10 let 3 zaméstnanci,
od 1 do 5 let 2 zamé&stnanci. Pouze 1 zaméstnanec pracuje ve spolecnosti dobu krats$i nez

1 rok.

< 1rok
m1l-5let
m5-10let
m10-15let

m>15let

Obr. 12: Deélka pracovniho poméru zaméstnancii ve vybrané

spolecnosti. (Vlastni zpracovani)
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Délka pracovniho poméru zaméstnancii vzhledem k véku

Ze ziskanych dat lze také zjistit, jak dlouho jsou zaméstnanci ve spolecnosti vzhledem

k véku.

25%

20%
15% 30 - 44 let
W45 -54 let
10%
55 let a vice
5% ]
0% = T T T T

<1 rok 1-5let 5-10let 10-15let >15let

Obr. 13: Délka pracovniho poméru zaméstnancu vzhledem k veku.

(Vlastni zpracovani)

V celkovém souctu se zde nachdzi 11 zaméstnancl ve vékové kategorii 30 — 44 let, ktefi
jsou zastoupeni ve vSech zvolenych intervalech piedstavujici délku pracovniho

A4

poméru. Vyssi vékové kategorie zastupuji pouze interval > 15 let.
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8 KROKY VYZKUMU A CILE PRACE

Prvni casti této diplomové prace bude analyza soucasného stavu Age managementu
ve vybrané spolecnosti. Dil¢imi cili je zjiSténi, jaké je povédomi zaméstnancli o tomto
pfistupu. Zda jsou ochotni pfispivat na zavedeni Age managementu a jaké kroky bude

mozné podniknout, aby byl Age management ve spolecnosti uplatilovan ve vétSim rozsahu.
Otazky, na které ma odpovédet tato cast diplomové prace:

1. Jaké je povédomi zaméstnanct vybrané spole¢nosti o Age managementu?
2. Jsou zaméstnanci ochotni pfispét k zavedeni Age managementu?

3. Jaké jsou moznosti zavedeni Age managementu ve vybrané spolecnosti?
Potiebna data budou ziskdna na zéklad¢ rozhovori se zaméstnanci spolecnosti.

Vystupem této Casti diplomové prace budou moZnosti zavedeni Age managementu
ve vybrané spolecnosti. Age management bude =zacilen na vSechny zaméstnance

spole¢nosti, ne jen na vékovou kategorii 50+.

Druhou ¢asti diplomové prace bude provedeni Analyzy fizeni lidskych zdrojt, diky které

budou zodpovézeny nasledujici otazky:

1. Najaké urovni se fizeni lidskych zdrojii nachéazi?
2. Skrze jaka opatieni je mozné zvysit troven fizeni lidskych zdroja?
3. Jaké kroky je nutno podstoupit, aby byly eliminovany slabé stranky fizeni lidskych
zdroja?
Data, potfebna pro ziskdni odpovédi na vySe uvedené, budou ziskana skrze otazky

pro audit fizeni lidskych zdroji. Tyto otazky budou rozdéleny do 8 kategorii, v zavéru

kapitoly budou oblasti vyhodnoceny.
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9 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU AGE MANAGEMENTU VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Jestlize se chce spolecnost blize seznamit a nasledné¢ zabyvat Age managementem,
je nutné, aby byl stouto problematikou nejen vykonny feditel, ale také vedouci
jednotlivych oddéleni, resp. projektii. Pro tuto potfebu byl vytvoien dotaznik, na zaklad¢

kterého bylo zadouci odpoveédét na zékladni otazky vyzkumu.

Cilem rozhovort bylo zjistit, jaké je povédomi zaméstnanct o konceptu Age managementu
a zda jsou ochotni pfispivat pii jeho zavadéni. Byli dotazovani na nazor o piinosu mladého
a starSiho (50+) clovéka do spolecnosti. Otazky dale smétovaly k aktualnimu stavu Age
managementu ve spolecnosti. Z hlediska zavadéni Age managementu jsem se zajimala
0 mozné piinosy se strany zaméstnancli. V neposledni fadé byli respondenti dotazovani,
sjakymi silnymi a slabymi strdnkami, pfileZitostmi a hrozbami je zavadéni Age
managementu spjato. Vysledkem této analyzy je prezentace moznych opatfeni, které

by bylo pro podporu uplatnéni Age managementu mozné zavést.

Vybrani respondenti (vykonny feditel a vedouci projektli) byli e-mailem tazani, zda jsou
ochotni poskytnout rozhovor na téma Age managementu, sjehoz ucelem byli fadné
obeznameni. Otazky rozhovoru byly respondentim poskytnuty den pfedem. Rozhovory
byly provadény v zasedaci mistnosti vybrané spolecnosti. Se souhlasem respondentii byly
vSechny rozhovory nahravany na zaznamnik mobilniho telefonu z divodu udrzeni
stoprocentni pozornosti vSech zucCastnénich stran. Diky moZnosti opétovného piehrani
rozhovori bylo umoZné€no zvyraznit slova, na kterda byl kladen vé&tsi duraz,
coz podpofilo autenticnost odpovédi. Slova, na né¢Z byl kladen diiraz, jsou podtrZena.

Na zavér rozhovoru bylo podékovano v§em respondentti za ochotu a vénovany cas.
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9.1 Rozhovor s jednatelem spole¢nosti
»Ilysel jste nékdy o pojmu ,,Age management*?

, O pojmu ,,Age management* jsem slySel, ale o tuto problematiku jsem se doposud

I3

zajimal jen okrajove.*
»Jak tomuto pojmu rozumite?*

, Rozumim tomu tak, Ze se jedna o management firmy, ktery zohlednuje vék jejich
zaméstnanci. Jedna se teda o vytvareni takovych pracovnich podminek, ktere odpovidaji

I3

schopnostem zaméstnancii v dané vekové skupiné. *

»Ve firmé nepracuje nikdo mladsi 30 let. Je diivodem to, Ze na trhu prace v soucasné
chvili neni vhodny uchazeé, ktery by splitoval pozadavky ze strany firmy, nebo neni

nikdo v tomto véku, kdo by se o praci ve spole¢nosti uchazel?*

,Ano, shodou okolnosti v soucasné chvili nemame zaméstnance do 30 let véku — 2 tito
zameéstnanci ukoncili pracovni pomér na konci roku 2017, resp. v lednu 2018. Myslim
si, ze k tomu prispéla i soucasna situace na pracovnim trhu — velka poptavka
po pracovnicich. Moznd je vsak i skutecnost, Ze generace téchto zaméstnancii je v mnoha
smeérech specificka. Hleda nové vyzvy, neuspokojuje je prdce vjedné oblasti (vyvoj
software pro jednoho zdkaznika) dlouhodobé, hure se vyrovmava s poZadavky
na pravidelnou pritomnost na pracovisti. Ve veétsine pripadii se jedna o cerstvé absolventy,
kteri se v praxi uci, protoze Skolni védomosti/znalosti programovadni nejsou dostatecné.

Po zapracovani, které trvad radové rok a vice, vétsinou bohuzel odchdzeji.

»Jaky mate pohled na prinos mladého clovéka (napf¥. absolventa), ktery by byl

potencidlnim zaméstnancem Vasi spole¢nosti?“

wJak uz jsem uvedl — absolvent vétsinou prichazi s nedostatecnymi znalostmi, hodné zalezi
na tom, jak moc je ochoten ucit se a vzdelavat. Samoziejmé, zZe prichazeji také vyjimky
v podobé absolventu, kteri pracovali po dobu svého studia, a je mozné nasadit
je na projekty temer okamzite. Kdyz se vratim k Vasi otdzce — prinosem kazdeho mladého
clovéka jsou nové vnesené myslenky a ndzory, nové pohledy na tradicni zpusob prace.
Zazil jsem i zaméstnance, kteri byli zapaleni pro myslenku a té byli ochotni vénovat
se i daleko nad ramec povinnosti. Tito mladi lidé maji také nadprumérné zkusSenosti

s novymi technologiemi, socidalnimi sitémi, mobilnimi platformami atp., jejich ndzor
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na vyvijené aplikace je pro nds diilezity, jsou totiz reprezentanty ndzorii a myslenek

«

dulezité skupiny potencialnich uzivateli nasich aplikaci. *

»Jaky mate pohled na piinos pracovnika 50+, ktery by byl potencidalnim

zaméstnancem Vasi spole¢nosti?*

,, Otazkou ziistava, jaky pracovnik by to byl. Zda zkuseny nebo nezkuseny v oboru. Pokud
bych hledal napriklad testera, nebo cloveka pro technickou podporu, troufam si Fict,
Ze presto ze by zde muselo byt vynakladano usili na zaskoleni, je zde moznost, zZe by se stal
postupem casu plnohodnotnym clenem tymu. V pripade, Ze by se jednalo o zkuseného

pracovnika s praxi v oboru, bylo by to velkym prinosem pro spolecnost. Takovy clovek

s sebou nese znalosti a zkuSenosti ze své mnohaleté praxe, na zaklade cehoz je schopen
resit problémy, které jsou pro nezkuSeného pracovnika tézce reSitelné. Na zdklade
zkusenosti je taktéz schopen lépe posoudit dopady zmeén na zakazniky a prindset opatreni,
ktera zmirni negativni dopady. Na druhou stranu je samoziejmé nutné pocitat s omezenimi
techto pracovniki. Temi mohou byt zdravotni problémy zpiisobené vyssim vekem, snizend

schopnost adaptace atp.

»Co by bylo VaSim cilem z hlediska Age managementu, pokud byste mél moZnost

zaméstnat takového pracovnika?*

, Mym cilem by bylo vyuzit vSeho, co by tento pracovnik nabizel. Snazil bych se motivovat
ho, aby své znalosti a dovednosti ochotné sdilel se svymi kolegy a aby toto chapal jako

¢

soucast svého poslani a nezastupitelné pozice ve firme.

»Jste schopen Fict, jaké silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby, by mohlo zavedeni

Age managementu do Vasi spolecnosti prinést?«

,, Priznam se, Ze o problematice Age managementu toho vim velmi malo na to, abych byl

schopen sestavit seriozni SWOT analyzu, muj pohled je vsak takovy:
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Tab. 1. SWOT analyza Age managementu dle jednatele vybrané spolecnosti. (Vlastni

zpracovani)

optimalni  vyuziti  zaméstnancu
s ohledem na ,sladéni” jejich

aktudlni  situace (zdravotni stav,

individualni  pristup  k nékterym
skupinam zaméstnanciu miize vést

k nepochopeni a pocitu ukrivdeénosti

rodinna situace atd.) s pracovni u jinych skupin
zatezi
- udrZeni zaméstnancu, jejich lepsi
motivace a pracovni vykon
- dotace na Skoleni zaméstnancii - odchod zaméstnancu  z duvodu

starsich 55 let lepsich nabidek na trhu, z ditvodu
slabé motivace zustat ve firmé

- wsSi vpdaje na zdravotni péci

»V ramci EU existuje moZnost dotaci na Skoleni, byl byste ochotny hledat cesty, jak

dosahnout téchto dotaci?“

., Popravdeé receno, nad Age managementem jsem drive vazné neuvazoval. Dotace
na Skoleni vypadaji na prvni pohled dobie a mohou byt zajimavym kritériem pro zvazeni
investice. Diilezité vSak bude posoudit ucelovost investice a podminky pro ziskdani
dotaci — z minulosti vim, Ze dotace EU jsou obecné vazany na tézce splnitelné,

az nesplnitelné podminky. Odpoved’ na Vasi otazku by mohla vyplynout z analyzy.
»Jaky je aktualni stav Age managementu ve spolecnosti?*

1 kdyz jsem se o problematiku moc nezajimal, pohledem zpétné uplatnujeme nekteré

principy Age managementu:

- vychazime vstiic zaméstnancim v jejich rodinnych situacich nebo pri problémech

vvvvvv

- akceptujeme moznost skloubeni studia a prace — v minulosti nasimi radami prosla

rada studentu, kteri si dokoncovali vzdélani pri zaméstnani,
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- prizpusobili jsme se i pozadavkiim na zkrdcent uvazku, popr. praci na DOPP, nebo
dokonce tomu, Ze nékteri zaméstnanci pracuji pro vice firem soucasné a trvali

na spoluprdci na bazi firma — firma (OSVC).

Jak byste Vy konkrétné mohl/a pomoci pri implementaci Age managementu?

. Z pohledu jednatele — pristupovat individudlné k zaméstnanciim s ohledem na jejich

vek - tj. brat v uvahu toto hledisko pri:

- rozhodovani o jejich zaclenéni do pracovnich tymii,

- zadavani ukolu,

- pldanovani jejich rozvoje formou osobnich planii (Skoleni, vzdélavani, rozvoj
schopnosti, které jsou pro firmu prinosné),

- individuadlni posuzovani toho, jak firma miize vyuzit jejich know-how/zkusenosti

nebo jak je mohou predavat ostatnim zaméstnanciim napric firmou.
Z pohledu zaméstnance:

- chapat pozadavky na individudlni rozvoj (napr. formou osobniho planu), jehoz
cilem je predevsim motivace na rozvoji mého know-how a k nastaveni takovych
vyzev, které mé mohou motivovat k (dlouhodobéjsimu) setrvani ve firme,

- rozumét spravne specifickym dohodam managementu s nékterymi zaméstnanci
ohledné uvazku, pracovni doby, prdce z domu atd. (napr. u starsich/nemocnych
zaméstnancii, u zaméstnancti s malymi détmi atd.),

- spolupracovat se vSemi zaméstnanci napric firmou bez ohledu na vek.

Na zakladé odpovédi majitele a vykonného teditele spolecnosti je patrné,
Ze ma o problematice Age managementu jakysi piehled. I piesto, ze Age management jako
takovy neni ve spolecnosti zaveden, z odpovédi vyplyva, ze se snazi svym zaméstnanclim
vychazet vstfic. V pfipad€ nutnosti je jim nabizena flexibilng;si pracovni doba nebo prace
z domu. Je otevieny piijimani mladych zaméstnanct, absolventt, stejné jako vidi velké
pfinosy v ptipad€ spoluprace se zaméstnancem 50+. Je ochoten pfispivat k implementaci
managementu ve spole€nosti jak z pohledu jednatele, tak z pohledu zaméstnance. Jednatel
spolecnosti je ochoten podilet se na zavadéni Age managementu napiiklad z hlediska

vzdélavani a Skoleni zaméstnancii, na coz bude v diplomové prace bran zietel.
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9.2 Analyza povédomi vedoucich pracovnikii o Age managementu
»IlySel/a jste nékdy o pojmu ,,Age management“?*

., S terminem se setkdavam poprvé u prileZitosti tvé diplomové prace. “

., S terminem jako takovym se setkavam poprve. *

»Jak tomuto pojmu rozumite?*

,,Dle mého nazoru je to vedeni zaméstnancii zpusobem, ktery maximalné vyuziva jejich

potencial a soucasné zohlednuje jejich vék, zdravotni stav nebo napriklad Zivotni situaci. *

., Tak, Ze kazda vekova skupina zaméstnancu potrebuje jiny pristup. Kdyz se to ale vezme
do diisledku, tak kazdy zaméstnanec potiebuje individudlni pristup, takze vék vlastné neni

az tak podstatny.
(Respondenti se o Age management zajimali po zadani otazek k rozhovoru den piedem.)

»Jaky mate pohled na prinos mladého clovéka (napf¥. absolventa), ktery by byl
potencialnim zaméstnancem Vaseho tymu?“

,,Od mladého absolventa bych ocekavala novy, svézi, nijak neomezeny pohled na resenou

‘

problematiku. *

., Nevidim v tom problém. Nekolik absolventu jiz mym tymem i proslo a vidy prinesli néjaky

novy pohled na resené ukoly.

»Jaky mate pohled na piinos starSiho zaméstnance (50+), ktery by byl potencidlnim

zaméstnancem Vaseho pracovniho tymu?“

,, Zaméstnanec 50+ by mohl nabidnout tymu svou praxi. V pripade, Ze by to byla praxe
v oboru a ne jen praxe v obchodni sfére, jeho zkusenosti, popripadé také kontakty, by byly
velmi prinosné. Ddle by rozhodné mohl prinést prakticky a redlny pristup k reSenym

‘

probléemiim.

., Vzhledem k tomu, Ze se této kategorii pomalu blizim (usmév), byl bych sam proti sobé,
kdybych si nemyslel, Ze i starsi zaméstnanec muze byt prinosem. I kdyz v oblasti
programovani se casto meéni pouzivané technologie, miize starsi kolega vzdy nabidnout

3

zkusenosti z predchozi praxe. ‘
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»Jste schopen / schopna Fict, jaké silné a slabé stranky, prileZitosti a hrozby,

by mohlo zavedeni Age managementu do Vaseho tymu prinést?“

Tab. 2: SWOT analyza Age managementu dle vedoucich oddéleni vybrané spolecnosti.

(Vlastni zpracovani)

- podpora  pracovmnich  vékovych - aktualni persondlni politika firmy
skupin nezohlednuje AM = diskriminace
- zdjem o zavedeni Age managementu pracovniku 50+
- zdjem zaméstnancii o vzdelavani - absence  modelu  celozivotniho
- zvySeni konkurenceschopnosti vzdelavani
spolecnosti - politika rovnych prileZitosti
- pFipravenost zaméstnavatelil - nezvlddnuti zavedeni specidlnich
a zaméstnancii reagovat na menict opatreni
se trh prace
- rust vzdélanostni urovné
- prenos znalosti a zkuSenosti

- dotace - nedostatek odbornikii

- prichod novych zaméstnancii ve specifickych oborech

- prijeti antidiskriminacniho opatreni - lépe zavedeny systém konkurencnich
firem

»ReSite Age management v ramci svého tymu? Myslite si, Ze je Age management

ve spolecnosti uplatiiovan?“

, Vzhledem k moji  drivéjsi  nezmalosti  tohoto pojmu  jsem se problematikou
Age managementu védomeé nezajimala, mam vsak, dle mého ndzoru, socialni citéni a vim,
co momentadlné miizu ocekavat od kazdého clena tymu. V pripadeé jakkoliv se meénici situace
jsem vidy byla schopna po rozhovoru se svym podrizenym / kolegou uzpusobit pracovni
dobu, pracovni podminky ¢i pracovni prostiedi tak, abychom ze situace oba vytezili

¢

to nejlepsi. *
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,Age management jako takovy ve spolecnosti bohuzel uplatiiovan neni, ale jak jsem
Jjiz zminila, jsem empaticka. A to nejen ja, ale také moji kolegové. Jsme schopni spolu

otevirené komunikovat a resit nastalé problémy. *

»Jak byste Vy konkrétné mohl/a pomoci pfi implementaci Age managementu do
Vaseho pracovniho tymu?“

., Vzhledem k ménici se vekové strukture spolecnosti EU a tim i pracovni sily je dileZité
uplatnit v praxi teoretické podstavy Age managementu. Ze své pozice bych byla schopna
pomoci v pripravé zmeén a uprav pracovnich podminek s ohledem na Age management.
Byla bych schopna prispét k rozvoji zaméstnancii nejen pracovniho, ale také osobniho,
pracovala bych na motivacnim programu. Bylo by vhodné zamyslet se také

nad prijimacimi podminkami do zaméstnani s ohledem na vek. *

,Jak jsem psal vySe, uprednostiuji individudlni pristup, ktery vlastné Age management
zahrnuje automaticky. Vzhledem k tomu, Ze vedu tym 3 lidi, mé casové moznosti dovoluji

3

venovat se kazdéemu zvlast' v pripadech, kdy je to potreba.

Na zékladé rozhovorl s vedoucimi projekti mozno konstatovat, Ze se s pojmem Age
managementu setkavaji poprvé, avSak vSichni byli schopni struéné vystihnout podstatu
tohoto zpisobu feSeni. I navzdory neznalosti feSeni Age managementu se shoduji
na ptinosech, se kterymi muze ptichdzet mlady Clovek. Zaroven si uvédomuji cennosti
starSi osoby, ktery po dobu své praxe ziskal zkuSenosti, kterych je mozno do budoucna
vyuzivat. V odpovédich jednoho ze zamé&stnancl bylo zaznamenéno, ze Age management
ve spolecnosti neni vyuzivan. Z mé strany povazuji za vhodné podotknout, ze na zaklade
zbylych odpovédi a mé zkuSenosti Age management vyuZivan je v podobé socidlniho
citéni zamé&stnancl vybrané spole¢nosti a také na zakladé dobrych vztahti a komunikace,
ktera ve spolecnosti panuje. Vedouci projekti jsou naklonéni pfispét vlastni iniciativou

pii zavadéni Age managementu, coZ shledavam velmi pozitivnim.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 59

9.3 Moznosti zavedeni Age managementu ve vybrané spole¢nosti

Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu Age managementu ve vybrané spolecnosti budou

stanoveny moznosti, skrze které¢ by mohl byt Age management postupné zaveden.

Doporuceni jsou zadmérn¢ rozdélena dle vékovych kategorii zaméstnancti. Bylo tak
ucinéno, aby pozitivni diskriminace nebyla vnimdna negativné ostatnimi vékovymi

kategoriemi a nestala se tak kontraproduktivni.

Dtive, nez budou zminény konkrétni moznosti zavedeni Age managementu ve vybrané
spole¢nosti, povazuji za dulezité podotknout, ze cilem zaméstnavatele by nemél byt pouze
nabor zaméstnanct, jejich motivace a v posledni fazi udrzeni zaméstnancti ve spolecnosti.
Nize nabizené moznosti jsou navrhy, které ptispéji k zavedeni Age managementu. Toho
vSak miize byt dosaZeno jen v piipad¢, kdy ptijdou nadtizeni ptikladem, mezi zaméstnanci
napii¢ celou spolecnosti bude dobra atmosféra na poli vztahti a budou spolu schopni
komunikovat nejen v pfijemnych situacich, ale také v ptipadé problému. Z pohledu vyssiho
managementu je nutné znat déni ve firmé. Jestlize maji zaméstnanci plnit pozadavky

vedeni, je nutné naslouchat jejich potfebam.

9.3.1 Zaméstnavani absolventu

Nabor absolventi vysokych Skol - jak vyplynulo zodpovédi vykonného feditele,
ve vybrané spolecnosti nepracuji osoby mladsi 30 let. Jednim z moZznych divodil
je uvadéna soucasna situace na trhu prace, kterd je charakteristickd nizkou nezameéstnanosti

a vysokou poptavkou po zamestnancich.

Duivod, pro¢ by méla spolecnost uvazovat nad piijetim absolventd vysokych skol je v prvé
fadé ten, Ze tito potencialni zaméstnanci mohou do spolecnosti pfinést nové napady, které
jsou spojeny s novymi aplikacemi, které trh nabizi. Mladi absolventi jsou v této oblasti
o néco zkusSengjsi, rostou zaroven s témito trendy. Druhym divodem je tvarnost
absolventil. Nejsou nauceni ,,Spatnym navykim* z ptfedchoziho zaméstnani, pro vybranou

spolecnost jsou velkou ptileZitosti, jak si vychovat své vlastni zaméstnance.

Za timto ucelem bylo osloveno Job Centrum UTB, které ve spolupréci se Studentskou unii
UTB kazdoro¢né potada akci zvanou Business day, dale jen BD. Tento veletrh pracovnich
prilezitosti nabizi piimy kontakt studentd a absolventi UTB s jejich potencidlnimi

zameéstnavateli.
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Nutné ndleZzitosti pro ucast na BD:

e zavazna prihlaska k i¢asti na Business day,
e rezervace stanku, doprovodného programu,
e zaslani podkladl pro zvefejnéni profilu ucastnika na webovych strankéach, logo

spolecnosti.
Casova analyza

Tab. 3: Casova analyza pro ucast na veletrhu pracovnich  prileZitosti.

(Vlastni zpracovani)

Podani pfihlasky

Rezervace stanku

Zaslani podklad

Pfiprava na veletrh

Montdaz stanku

Ucast na veletrhu a demontaz stanku

Rk |k |V|R |k |~

Vyhodnoceni Ucasti na veletrhu

I O|MMoOoOlw >

QMmO O|®m|>

Nabor absolventt XX

Naklady spojené s ucasti na veletrhu pracovnich prileZitosti:

Job Centrum UTB nabizi 3 moznosti stanku, kterymi jsou Standard, Nadstandard a VIP.
Pro spolecnost navrhuji moznost Standard. Tento stanek disponuje plochou 3 x 2 metry,
soucasti vybaveni jsou 1 — 2 stoly, 2 — 4 Zidle, pfipojeni wifi a el. sit. V cené je také
obcerstveni a 1 parkovaci misto. Cena za pozici Standard ¢ini 4 000 K¢, splnéni naleZitosti

a komunikace s Job Centrem zabere jednomu zaméstnanci cca 2 hodiny.

Do nékladti jsou dale zapocitany polozky, viz tabulka. Pfipocteny jsou také naklady
na zameéstnance, ktefi stravi praci spjatou s veletrhem ¢as a nemohou se tak v€novat hlavni
naplni prace. Pii hodinové sazbé na jednoho zaméstnance, kterd byla vypocitana ze SHM,
¢ini 600 K¢.

S ptipravou materiali na veletrh je spjata prezentace prace spole¢nosti, letdky, které jsou
dostupné, poptipadé zajisténi reklamnich predmétii. Této Cinnosti se budou vénovat
3 - 4 zaméstnanci — 2 z nich se budou podilet na piipad¢ prezentaci, 1 - 2 na zajisténi

propagacénich pfedméti a letdkd. Piiprava prezentaci a materidli zabere zaméstnanciim
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dohromady cca 10 hodin. Cas pro piipravu reklamnich predméti a letakd bude ovlivnén

dostupnosti téchto materiali.

e Budou-li materidly ve firm¢ skladem, jejich nalozeni k ptepravé zvladne jedna
osoba za 1 hodinu.

e Vpfipadé, ze materidly naskladnény nebudou, je nutné spolupracovat
s marketingovym odd¢lenim matetské spolecnosti. V tomto piipadé zabere ptiprava

letakti a reklamnich pfedmétti cca 4 hodiny (¢astka uvedena v zavorce).

Montaz stanku probiha den pfed potddanim akce. Dvéma zaméstnanciim montdz zabere
cca 2 hodiny. Veletrh trva jeden den od 9 do 15 hodin, je vSak vhodné, aby se vSichni
4 zaméstnanci dostavili na 8. hodinu. Cas straveny na misté konani bude od 8 do 15.

Nésledna demontaz zabere stejny ¢as jako jeho montéz, tj. 2 hodiny.

Se zhodnocenim ucasti na veletrhu souvisi hodinova schiizka spole¢nosti, na které budou

prezentovany nabyté dojmy a pocity.
Celkové néklady, souvisejici s ti¢asti na veletrhu, ¢ini 46 800 K¢, resp. 48 600 K¢.

Tab. 4: Naklady za veletrh. (Viastni

zpracovani)

komunikace s Job Centrem
a splnéni nélezitosti 1200,-
pronajem plochy 4 000,-
6 600,-
pfiprava materiald na veletrh (8 400,-)
cena materialQ 5000,-
montaz a demontaz stanku 4 800,-
¢as straveny na veletrhu 16 800,-
zhodnoceni Ucasti 8 400,-
46 800,-
Celkem (48 600,-)

Piinosy pro spolecnost:

e Zvyseni povédomi o spole¢nosti,
e Zpracovani bakalafskych, diplomovych nebo disertacnich praci,
e Polovicni tivazek studenta,

e Osloveni potencialnich zaméstnanct,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 62

e Moznost ziskani zaméstnanct z fad absolventt,

e Prezentace videa na webovych strankach.

V soucasné chvili ve vybrané spoleCnosti nepracuje nikdo z fad byvalych studenti UTB.
V ptipadég, Ze by se na zdkladé BD, nebo jinou cestou, podafilo zaméstnat absolventa UTB,
byla by pii ucasti BD moznost moderované prezentace spoleCnosti, jejiz podminkou
je zapojeni zastupce HR odd¢leni, ale také absolventa UTB, ktery pro spolecnost néjakou

dobu pracuje a mtize tak sd¢lit své zkuSenosti a zazitky se stdvajicimi studenty.

Prace na spole¢nych projektech — jak jiz bylo zminéno, absolventy je nejprve potiebné
zaSkolit a naucit je postuptim, které jsou ve spolecnosti praktikovany. K tomu mtize byt
napomocna prace na spolecnych projektech absolvent a starSich zaméstnanct, pracujicich

ve spolecnosti.

V zajmu mladych lidi je Casto studovat a pracovat soucasné. Spole¢nost jiz dfive
zameéstnavala studenty vysokych Skol. Jestlize by nastala moznost zaméstnani absolventu,

bylo by mozné nabidnout jim z nasledujicich benefiti:

Placené studijni volno — studentiim, ktefi maji zajem pokracovat ve studiu kombinovanou
formou, je mozné nabidnout tento benefit at’ uz ve zkouskovém obdobi, nebo pro piipravu

na statni zavérecné zkousky.

Sdileni pracovniho mista — v ptipadé€, kdy by méla firma mozZnost a zdjem zamé&stnavat
studenty prezen¢ni formy studia, je mozné nabidnout jim sdilené pracovni misto na DPP.

V tomto ptipad¢ by zde byla moznost zamé&stnavatele ,,vychovat™ potencidlni zaméstnance.

9.3.2 Motivace zaméstnanci sti‘edni vékové kategorie

Odhalit nejvetsi motivacni faktory zaméstnanct stfedni veékové kategorie je dle mého
ve svém oboru a jsou pln¢ samostatni. VEtSinou se v tomto ve€ku nachdzi na vrcholu své
kariéry a podavaji kvalitni vykony. Na druhou stranu se dostavaji do situace, kdy jejich

e v, v

vice péce a Casu. Z toho ditvodu jsou velmi Casto prezdivani ,,sendvicovou generaci®.

Prvnim faktorem, ktery dle mého nazoru motivuje zaméstnance stiedni vékové kategorie
pro setrvani ve firm¢, je prizptasobeni se ,,sendvi¢ové generaci. Po rozhovorech na téma
motivace zaméstnanclii stfedni veékové kategorie, a to nejen ve vybrané spolecnosti,

povazuji za vhodné motivovat zaméstnance tohoto veéku predevsim vstiicnosti
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a pochopenim ve chvilich, kdy se z rodinnych divodii nemohou plné vénovat své praci.
Typickymi situacemi jsou napiiklad nemoc ditéte, ale také nemoc manzelky, ktera
se doCasné neni schopna postarat o déti a je nutné, aby tuto povinnost pfevzal muz.
V téchto piipadech je vhodné nabidnout zaméstnanci moznost home-office. Vzhledem
k tomu, ze ve spolecnosti jsou vybudovany velmi dobré mezilidské vztahy, myslim si,

ze v této oblasti nenastavaji velké problémy.

Management vybrané spolecnosti si uvédomuje vySe uvedenou skutecnost. Ve spojitosti
s uspokojenim zameéstnancii nejen v pracovnim Zzivot¢, organizuje kazdorocné¢ prodlouzeny
vikend na horach pro celé rodiny svych pracovnikd. Dalsi benefity, které by mohly

podporovat uspokojeni zaméstnance v obou rovinach, jsou napiiklad:

e poskytnuti volna navic v den vysvédcenti,
e organizace jednodenniho vyletu v obdobi prézdnin,

e organizace détského dne.

V ramci stfedni vékové kategorie jsem se v okruhu svych znamych dotazovala, co je jejich
nejvetsi motivaci pro setrvani v zaméstnani, ale i pro podavani pozadovanych vykoni
v praci, ve které jsou rddi. Mnoho z nich odpovidalo, Ze penize pro n€ nejsou na prvnim
misté. ,, Samoziejmé Ze kdybych pracoval za neprimérené nizkou mzdu, hledal bych si jinou
praci.“ Pro zaméstnance, ktefi maji rodiny, jsou nejvétsi ptidanou hodnotou vztahy
na pracovisti. , U nds na firmé je 6 kmenovych zaméstnancii, jsme sami chlapi. Ja tam
pracoval 6 let, pak jsem chtél zmenu, ale po 4 letech jsem byl zpadtky. Mame vyborné
mezilidské vztahy. Nikdy se nestalo, Ze by se nékomu z nds cokoliv ztratilo. Kdyz jsou

‘

na stole polozZené penize, ziistanou tam tak dlouho, dokud si je nevezme ten, komu patri.*

Zminovana je také flexibilni pracovni doba. , U nds nemame pevnou pracovni dobu,
kdybychom meéli, musel bych mit jiné zameéstnani. ManzZelka pracuje jako sestricka
v nemocnici, nekdy ma denni, nékdy nocni. Kdyz potrebuji odvést déti do Skoly a do Skolky,
prijdu do prace az po osmé hodiné. Jindy je zase potrebuji vyzvedavat nebo s nimi jit
k doktorovi. Praci i vykaz hodin musim mit samoziejmé v poradku, nezalezi ale na tom,

Jjestli budu v praci dopoledne nebo odpoledne. “

Na zéklad¢ odpovédi nékterych dotazovanych je jasné, Ze zaméstnancim této vékové
kategorie jde pfedev§im o mozZnost flexibilni pracovni doby a o dobré mezilidské vztahy,
o které¢ se vSak musi zaslouzit nejen majitel nebo vedouci oddé€leni, ale také vSichni

zameéstnanci.
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Dalsi benefity budou navrzeny formou vzdélavani v ramci navrzeni nového modelu

vzdélavani.
9.3.3 UdrZeni zaméstnancu 50+

V navaznosti na teoretickou ¢ast diplomové prace lze konstatovat, ze piistup
k zaméstnanctim vékové kategorie 50+ je vyrazné ovlivnén vykonstruovanymi predsudky
a myty. Vzhledem k nastal¢ situaci na pracovnim trhu, kterd je ovlivnéna pfichazejici
demografickou zménou, je tfeba uvédomit si, ze udrzeni téchto zaméstnancti ve vybraném
podniku je velmi dilezité. Tyto zaméstnance je tfeba motivovat, aby byli ochotni sdilet

znalosti, zkusenosti a know-how, kter¢ je podlozeno dlouholetou praxi v zaméstnani.

I kdyz v souCasné chvili neni vénovana ze strany managementu pfili§ velkd pozornost
potfebam téchto zaméstnancl, je velmi pozitivni, Ze si je védom problému starnuti

populace a je ochoten tuto situaci aktivné fesit.

Zameéstnanci 50+ jsou zpravidla mnohem vice loajalni, nez jejich mladsi kolegové. Jsou
ochotni vice vyhovét potiebam firmy a maji moznost obétovat pro spolecnost svij ¢as
v kratkodobém i dlouhodobém horizontu. Pracovnici 50+ maji vyfeSen osobni zivot, jejich
déti se stavaji dospélymi. Zameéstnanci proto nejsou nuceni vénovat rodiné n¢kolik hodin
kazdého dne. Pracovnici 50+ se dostavaji do véku, kdy nejsou hnani touhou béhu
za kariérou a nejsou prehnané ambiciozni. Nic z toho vSak neznamena, Ze nemaji potiebu
udrzet si praci a misto ve spolecnosti. I tyto zaméstnance je nutné motivovat, aby méli chut’

setrvat ve spolecnosti do dichodu a neméli potfebu odchazet predCasné.

Znalostni potencidl téchto zaméstnancii je v soucasné chvili pro spolecnost velice cenény.
Cilem vybrané spole€nosti by méla byt snaha o zachovani jejich znalosti a zkuSenosti
1 po odchodu do starobniho diichodu. Ke splnéni takového cile je vSak nutné ucinit kroky

a opatieni, které budou podporovat ochotu zaméstnanct 50+ sdilet své know-how.

Recipro¢ni vyména znalosti a zkuSenosti se stidvajicimi kolegy musi byt podlozena
dikazem toho, Ze prace zaméstnanci 50+ byla, je a bude pro spole¢nost piinosna.
Na zéaklad¢ toho je velmi zadouci, téméef nevyhnutelné, aby se tito zaméstnanci stali

mentory absolventl a predali jim zkuSenosti, které nesmi byt zapomenuty.

Dnesni doba klade na zaméstnance vysoké naroky, pracovni mista jsou v mnohém
pfizplisobena poZadavkiim zakaznikd, které nejsou novému zaméstnanci na pocatku

kariéry znamé. Pridéleny mentor jim tak mize pomoci zaclenit se nejenom do pracovniho
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kolektivu, ale také rychleji zvladnout proces zaskoleni, ktery je naro¢ny pro celou

spole¢nost.

Mentoring - na zdklad¢ dlouholeté praxe se zaméstnanec 50+ mize stat skvélym
mentorem. Mladého zaméstnance mulize provést nejriznéjSimi situacemi, upozoriovat
na rizika, nastrahy, a jak se jim vyvarovat, ¢i jak problémy efektivné fesit.
Tim v zaméstnanci - mentorovi mize byt vzbuzovan pozitivni pocit, Ze je pro podnik
potiebny v Sir§im uhlu. Bude uspokojen, ze jeho praxe bude uplatnitelna pro dalsi generaci.
Mlady ¢loveék bude zapracovan mnohem rychleji, nez v kolektivu méné zkuSenych, vékove
sob¢ blizkych zaméstnancl. Z vlastni zkuSenosti mohu potvrdit, ze ziskavani rad

od pracovné¢ star§iho ¢loveka je pro mladého pracovnika piinosem.

Pro starS§iho zaméstnance miize ptedstavovat pozice mentora jakousi Ulevu v zaméstnani.
V prvé tad¢ predava zkuSenosti a znalosti, které on sam zna, nema tak potiebu ucit
se ni¢emu novému. Ma moznost pfipomenout si zkuSenosti, které v minulosti zazil

a pfitom je sdélovat mladSimu kolegovi.

Potlaceni mezigeneraéniho napéti - pifimy kontakt generaci dale potlatuje mezigeneracni
napéti. Star§i zaméstnanci nejsou vytlatovani z kolektivu, naopak ptedstavuji pfirozenou
autoritu. Absolvent by mél byt vdéény a vazit si takovych zaméstnancti. Mit nad sebou

dobrého mentora je Stéstim, nékdy az vzacnosti.

StarS$i zaméstnanci maji vétSinou zraly ptistup k lidem. Mladé absolventy mohou naucit
nejen praci, ale také uméni reagovat s nadhledem, upozornit na obezietnost pii jednani
a vystupovani a mohou je naucit vyvarovat se zdanlivé jednoduchym chybam. Aby mohl
star§i zaméstnanec mentorovat mladsiho, povazuji za vhodné doporucit Gcast na Skoleni
mentoringu. Uvedené téma bude zahrnuto do navrhi nového modelu vzdélavani vybrané

spole¢nosti.

Ve vybrané spolecnosti jsou dle mého ndzoru velmi dobré vztahy, stejné tak troveil
komunikace je na dobré turovni. Vzhledem ktomu by bylo mozné aplikovat
Age management i v oblasti péCe o byvalé zaméstnance, kteti dosahnou dichodového
véku. Odchod do diichodu je pro mnoho lidi velky zasah do Zivota, obzvlast' v ptipadé
odchodu z firmy, kde byly velmi dobré mezilidské vztahy. Pro ulehéeni odchodu takovym
zamestnancim by spolecnost mohla uvazovat nad setkavanim se s nimi na raznych akcich,

ptipadné by mohli byt kontaktovani, kdyz je ve spole¢nosti potiebna pomocna sila.
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9.3.4 Opati'eni Age managementu vztahujici se ke vS§em vékovym kategoriim

rowr

V navaznosti na Dim pracovni schopnosti, jehoz princip je popsan v teoretické casti
diplomov¢ prace, apeluje Age management v prvé fadé na zdravi zaméstnancti a na dobrou

uroven jejich kondice.

Vybrana spolecnost zajistuje vstupni 1ékarské prohlidky u obvodni Iékatky spolecnosti.
Déle by vsak bylo vhodné poskytnout zaméstnancim moznost preventivnich prohlidek.
Na podporu udrzeni kondice zaméstnanci doporucuji podporu sportovnich aktivit
zamestnancl. V aredlu spolecnosti je dostupna mistnost, kde jsou umistény stroje
na cviceni a mald sauna. Tento benefit vSak neni zaméstnanci vyuzivan. Zafizeni neni
v pozadovaném stavu z hlediska bezpecnostnich predpisti. Se zaméstnanci by bylo
vhodné prodiskutovat, zda by po rekonstrukei posilovny tohoto benefitu vyuzivali, ¢i zda
maji zdjem o financni podporu sportu (Clenstvi ve fitness, permanentka na plavani).
S ptihlédnutim na zvySovani pramérné délky zivota a tim i prodlouzeni doby odchodu
zaméstnancll do dichodu je vhodné premyslet nad relaxaénimi pobyty zaméstnanct

a wellness pobyty.

Kromé vyse zminéného mentoringu pro zaméstnance 50+ lze uvazovat také nad podporou
koucinku, nebo nad pfipravou talentovanych zaméstnancti skrze trainee programy.
V neposledni tad¢ lze premyslet nad uplatnénim rotace na pracovnich mistech, jejichz

vysledkem by byla ur€ita zastupitelnost naptic spole¢nosti.

V ramci podpory spokojenosti zaméstnancii byla ¢astecné dovybavena kancelaf nabytkem,
naskytd se zde také moZnost zajistit lep$i ergonomii pracovisté. Spolecnost Uspésné
uplatnuje flexibilni pracovni dobu, v pfipadé¢ potieby zaméstnancti jsou zavedeny

sick-days.

Navrhovana opatfeni na podporu zavedeni Age managementu ve vybrané spolecnosti
mohou mit vyrazny vliv na konkurenceschopnosti vybrané spole¢nosti. Tato doporueni
mohou spolecnosti ze strategického pohledu piinést pozitivni image z pohledu vefejnosti.
Z pohledu zaméstnancli miZze mit zavadéni Age managementu pozitivni vliv na zvySenou
spokojenost v zaméstnani, produktivitu nebo moznost nastaveni kariérnich planid. Nelze

opomenout ani pozvednuti znacky zaméstnavatele.
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10 AUDIT RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Cilem analyzy soucasného stavu fizeni lidskych zdroji, dale jen RLZ, je odhaleni silnych

a slabych stranek. Hlavnimi otdzkami, které maji byt zodpovézeny, jsou:

e Na jaké urovni se fizeni lidskych zdroji nachazi?
e Skrze jaké opatfeni je mozné zvysit Uroven fizeni lidskych zdrojt?
e Jaké kroky je nutno podstoupit, aby byly eliminovany slabé stranky tizeni lidskych

zdroja?

Podkladem pro audit fizeni lidskych zdroji byl zvolen dotaznik, ktery je uvadén Blédhou
(2005, s. 250 - 259) jako nastroj pro personalni audit v malych a stfednich podnicich.
Otazky dotazniku byly pfedlozeny vykonnému fediteli spole¢nosti, na zaklad¢ kterych mné
bylo dovoleno nahlédnout blize do této problematiky. Dale byly vyuzivany osobni
zkuSenosti nabyté v zaméstnani a moznost nahlizeni do internich materiali.
K dokonalejsimu vyhodnoceni dopomohla také analyza spokojenosti zaméstnanct, ktera

probéhla v fijnu 2017.

Prvnim krokem k provedeni auditu RLZ bylo vyplnéni otazek, které byly shrnuty
do 8 oblasti. Dotaznik je sloZen pfevazné z dichotomickych otézek, na konci jednotlivych

oblasti je vzdy otdzka, tykajici se celkového postoje respondenta na danou oblast.

K vyhodnoceni poslouzila bodova tabulka 5, na zaklad¢ které jsou jednotlivym oblastem
pfidélovany body. Na konci auditu fizeni lidskych zdroji bude vyhodnocena celkova

uroven RLZ vybrané spolecnosti.

Tab. 5: Bodoveé hodnoceni. (Vlastni zpracovani)

10.1 | Strategie a planovani lidskych zdrojl 17 do9 | 10-13 |14-17 11
10.2 | Organizacni usporadani 13 do5| 6-9 |[10-13 9
10.3 | Vybér a pfijimani zaméstnanct 14 do7 | 8-10 |11-14 10
10.4 | Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 18 do9 | 10-13 | 14-18 12
10.5 | Vykon a hodnoceni zaméstnancu 15 do7 | 8-11 |12-15 11
10.6 | Odménovani zaméstnanci 25 do13|14-19 | 20-25 15
10.7 | Zaméstnanecké vztahy 35 do17|17-27 | 28-35 23
10.8 | Firemni kultura 14 do7 | 8-10 |11-14 10
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Za kazdou dichotomickou otazku je mozno ziskat 1 bod, za postojové a jiné otazky
je mozno ziskat nejvice 5 bodli. Maximalni dosazeny pocet bodu v auditu fizeni lidskych

zdroji je 151.
Celkova uroveti RLZ ve vybrané spole¢nosti bude vyhodnocena dle nasledujici stupnice:

e vysoka urovent: 151 — 115 bodd,
e stfedni uroven: 114 — 73 bodu,

e nizka Groven: 72 bodu a méné.

Opatieni vedouci ke zvySeni trovné RLZ a eliminace slabych stranek nebudou uvadény

za kazdou oblasti zvlast’, bude jim vénovéana samostatnd kapitola.

10.1 Strategie a planovani lidskych zdroja

Prvni oblast auditu RLZ sestava celkem z 11 otazek. Z dichotomickych otazek bylo mozné
ziskat 9 bodut. Pocet bodl z otazky €. 10 byl odvozen od vyse procent osob ptedstavujicich
klicové zaméstnance. U 11. otazky je pocet bodl stanoven uvedenym stupném celkové

trovné RLZ ve firm&. V této oblasti bylo mozné ziskat maximalné 17 bod.

Vybrana spole¢nost ma zpracovanou podnikatelskou strategii na 3 roky. Jejim obsahem
jsou predevS§im predsevzeti jednatele a managementu, kterymi jsou uskuteciiovany cile
spolecnosti. V podnikatelské strategii vybrané spolecnosti jsou také zahrnuty ptilezitosti

a hrozby, které jsou rozhodujici pii pro obchodni rozhodovéani.

Poslani i cile RLZ jsou ve spoleénosti stanoveny pouze neformalng, s manazery viak byly
v minulosti diskutovany. Jednatel si uvédomuje diilezitost lidskych zdroji pro spolecnost.
Na zékladé neformalné stanovenych cild je zfejmé, Ze spolenost vnima své pracovniky

jako diilezité subjekty organizace.
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Tab. 6: Strategie a planovani. (Blaha, Kandkova, Mateiciuc, 2005, s. 250)

1. Ma firma vypracovanou podnikatelskou strategii? X

2. Je tato strategie s vyhledem vice nez na dva roky? X

3. Bylo stanoveno poslani RLZ - pro¢ je potfebné zabyvat se lidmi ve firmé&? X
4. Byly stanoveny cile pro RLZ, vychazejici z podnikatelské strategie? X
5. Jsou tyto cile zverejnény? X
6. Znaji je vSichni manazefi? X

7. Je ze stanovenych cild zfejmé, Ze lidské zdroje jsou stejné vyznamné jako financni a
materidlové zdroje? X

8. Je v organiza¢nim schématu vyznacéena oblast RLZ? X
9. Ma firma plany pro zabezpedéeni budoucich potteb lidskych zdroji? X

10. Kolik potrebuje Vase firma (uvedte v procentech tak, aby soucet Cinil 100 %):

e klicovych zaméstnanctl (hlavni produkéni ¢innosti firmy)......cceveeveveecineenenns 60 %

¢ obsluznych zaméstnanct (podplrné a vedlejsi CiNNOSti).......cccoeeverreeeereeernee. 30%

e ostatni flexibilni pracovnici (brigadnici).......cccoeeeevveerreieieeer e e 10%

11. Zhodnotte, jaka je celkova trover RLZ ve firmé (1 - nizka, 5 - vysoka)

v »p W N B

V oblasti strategie a planovani lidskych zdroji spole¢nost ziskala 10 bodi, ¢imz podle
vyhodnocovaci tabulky RLZ t&sné dosahuje na stiedni turove. Tomuto piedem

stanovanému hodnoceni odpovida i hodnoceni oblasti jednatele.

10.2 Organiza¢ni usporadani ve vztahu k rizeni lidskych zdroji

Druh4 oblast auditu je zaméfena na organiza¢ni uspofadani ve spolecnosti. Celkem
z 9 otazek bylo mozné ziskat maximalné 8 boda z dichotomickych otazek. Nejvice 5 bodu
mohlo byt pfipsano otazce €. 9, tykajici se celkové tirovné personalni agendy. Maximalné

mozny pocet bodi, ktery Ize ziskat v této oblasti, je 13.

Oblast organizatniho uspoiadani ve vztahu k RLZ shledavam za pomé&mé pozitivni.
Zodpovédnost za lidské zdroje jsou v kompetencich jednatele. Vzhledem k tomu,
ze vybrana spolecnost je z hlediska poctu lidi fazena k malym firmdm, odd€leni, které
by se zabyvalo fizenim lidskych zdroji, zde neni zavedeno. Hlavni &innosti v oblasti RLZ,
od tvorby novych pracovnich mist aZ po rozvazani pracovniho pomeéru, jsou plné

v kompetenci jednatele.
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Hlavnimi ¢innostmi, za které jednatel/osoba zodpovédna za RLZ, jsou:

e tvorba pracovnich mist,
e vyber a pfijem zaméstnancii,
e hodnoceni zaméstnancii, mzdy, vyhody a benefity pro zaméstnance,

e ukonceni pracovniho poméru.

Ve spolecnosti jsou uplatnovany popisy pracovnich mist, které kromé popisu pracovniho
mista slouzi pro odmeénovani zameéstnanci ve firm¢. Popis pracovniho mista

ma zaméstnanec k dispozici, ¢innosti vSak nejsou aktualizovany.

Tab. 7: Organizacni usporadani. (Blaha, Kandkova, Mateiciuc, 20035, s. 250)

1. Je ve firmé osoba, kterad zodpovida za fizeni lidskych zdroja?

2. M4 tato osoba vymezeny personalni ¢innosti, za které odpovida?

3. Jsou ve firmé popisy pracovnich mist?

X | X | X | X

4. Maji vSichni zaméstnanci popis svého pracovniho mista k dispozici?

Na ndsledujici otdzky odpovidejte jen v pfipadé, Ze disponujete popisy pracovnich mist

>

5. Popisy pracovnich mist slouZi k Fizeni lidskych zdroji ve firmé.

6. Popisy pracovnich mist slouZi pro odménovani zaméstnancu ve firmé. X

7. Jsou popisy pracovnich mist aktualizovany? X

8. Znaji zaméstnanci firmy pozZadavky na manaZery v oblasti personalistiky? X

9. Jaka je celkova uroven personalni agendy? (1 - nizka, 5 - vysoka)

ua b WN -

V oblasti organiza¢niho uspotfadani dosahuje spole¢nost 9 bodl, hodnocena je stiedné

dobre.

10.3 Vybér a prijimani novych zaméstnanci

Tteti oblast auditu fizeni lidskych zdroji zahrnuje 10 otazek, z nichz 9 je dichotomickych,
hodnocenych maximalné jednim bodem. Posledni, desatd otdzka, je opé&t hodnocena

maximalné péti body. Celkem v této oblasti je mozno dosdhnout nejvyse 14 bodd.

Na vybér novych zaméstnancli dohlizi jednatel spolecnosti. V ptipadé€, kdy ve vybrané
spolecnosti vznika potfeba nového zaméstnance, je vzdy nejprve peclivé zvazeno, zda neni

mozné praci na uvolnéné pozici pfifadit, ptipadné rozdélit mezi stavajici zaméstnance.
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Jestlize to neni mozné, ptichdzi na fadu proces piijimani nového zameéstnance.

Tato strategie neni pevn¢ stanovena, jednatel spolecnosti k ni vzdy pfihlizi.

Prvnim krokem je definice a popis pracovniho mista, které bude potieba obsadit. Tato
povinnost spadd do kompetenci vykonného feditele, ktery konzultuje klicové oblasti
s vedoucim toho odd¢leni, do kterého bude novy zaméstnanec piijat. Dale jsou definovany
pozadavky na zameéstnance, tj. vzdélani, praxe, znalosti nebo zkuSenosti. Po stanoveni

nalezitosti je nabidka pracovniho mista zvefejnéna.

Nabidky pracovniho mista jsou uvefejiiovany na socialnich sitich spolecnosti (Facebook,
LinkedIn) a na webovych strankdch spolecnosti v sekci kariéra. Spole¢nost také vyuziva

sluzeb naborové agentury. Diive probihala spoluprace s UP.

Ze socidlnich siti jsou uchaze¢i pfesmérovani na webové stranky spolecnosti piimo
na konkrétni nabidku prace, kde je pfipraven specidlni formuléi pro zasilani Zivotopisu.
Na zédkladé¢ Google Analytics je nasledné sledovano, kolik potencialnich uchazeci
se ze socialnich siti prokliklo na web spole¢nosti v porovnani se skutenym poctem

dorucenych Zivotopisil.

Po ukonceni vybérového fizeni jsou postupné prochdzeny vSechny dorucené Zivotopisy,
na zékladé¢ kterych jsou vSichni zdjemci vyrozuméni. Nejvhodnéjs$i adepti jsou
kontaktovani telefonicky nebo e-mailem. V piipad¢ pietrvavajiciho zdjmu je smluven

termin, ke kterému se potencialni zaméstnanec dostavi k pohovoru.

Ve vétsiné piipadl je jednatel ucastnikem kazdého pohovoru. Termin schlizky je vzdy
planovan tak, aby vyhovoval také vedoucimu projektu/oddéleni. U pohovoru jsou
projednavany zékladni naleZitosti. Zijemci jsou sdélovany pozadavky odpovidajici
obsazovanému pracovnimu mistu. Nasledn€ je zajemce vyzvan k vyjadieni vlastniho
nazoru. Pokud se nabidka stfetne s poptavkou, pfichazi na fadu sjednéni vySe mzdy, ktera

bude zamé&stnanci pfiznana.

Pracovni smlouva je podepsdna v den nastupu do zameéstnani. Ve spole¢nosti neni zaveden
adaptacni program pro nové zameéstnance. V prvni analytické ¢ast DP — Moznosti zavedeni
Age managementu jiz byl prezentovan navrh adaptacniho programu.

Jednatel prosel zakladnim kurzem z oblasti zajiStovani lidskych zdrojt, dale se vzdélava

r

samostudiem pomoci odborné literatury, tykajici se ndboru a pfijimani novych
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zaméstnancl. Jeho poznatky jsou déale prezentovany vedoucim jednotlivych

oddé¢leni/projekta.

Tab. 8: Vyber a prijimani zamestnancii. (Blaha, Kandkova, Mateiciuc, 2005, s. 251)

1. Je ve spolecnosti osoba, ktera dohlizi na vybér novych zaméstnancud? X

>

2. Je tato osoba rfadné proskolena?
3. Je na pohovoru ptitomen vedouci oddéleni, do kterého bude novy zaméstnanec
spadat?

4. Je vedouci fadné proskolen?

5. Je ve spolec¢nosti ustalen systém prijimani zaméstnanci?

X | X | X [ X

6. Jsou pfi obsazovani vyssich pracovnich mist upfednostiovani zaméstnanci?
7. Je nastavena strategie pro uprednostiiovani stavajicich zaméstnancl pred potenci-
alnimi? X

8. Byla tato strategie dana na védomi zaméstnancim? X

9. Existuje ve firmé adaptacni program pro nové zaméstnance? X

10. Jaka je celkova uroven prijimani novych zaméstnanc(? (1 - nizkd, 5 - vysoka)

U b W N R

Spolecnost dosahla deseti bodii a blizi se k vysoké urovni fizeni lidskych zdroji v oblasti

vybéru a pfijimani novych zaméstnancti.
10.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Na téma vzdélavani a rozvoje zaméstnanci bylo vybrdno 12 otazek, z nichz
10 je dichotomickych, lze za né tedy ziskat nejvice 10 bodud. Jedenacta otazka je podlozena
podminkou, pfi jejimz splnéni miize byt ohodnocena az 3 body. Posledni otdzka je opét
hodnocena maximaln¢ 5 body. Celkovy pocet bodi, které je mozné v této oblasti ziskat,

je 18.

Ve vybrané spoleCnosti neni nastaven systém vzdélavani. Stejné tak zde neni nikdo
zodpovédny za rozvoj zaméstnancli, ktery je vSak jednatelem spolecnosti podporovan.
Zajem o konkrétni Skoleni je se zdjemci diskutovan. Mimo vzdélavaci kurzy ciziho jazyka,
ktery je zabezpeCovan jazykovou Skolou, jsou dostupné odborné kurzy nebo Skoleni
mékkych dovednosti. Na zaklad¢ evidence zaméstnancli ucastnicich se vzdé€lavacich
programi jsou vyhodnocovéany investice do vzdélavani. Pocet hodin, které zaméstnanci

stravi na Skoleni, se odviji od pracovni pozice. Radovi zaméstnanci vénuji Skoleni
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odbornych dovednosti 8 — 24 hodin ro¢n¢, manazefi 16 — 32 hodin ro¢n¢. Vzdélavanim

cizich jazykti zaméstnanci stravi 40 — 60 hodin ro¢né.

Tab. 9: Rozvoj a vzdélavani. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 251)

1. Je ve firmé nastaven systém vzdélavani? X
2. Je ve firmé osoba odpovédna za rozvoj zaméstnancl? X
3. Je vzdélavani zaméstnancl podporovano? X
4. Je ve firmé ujasnén postup vybéru zaméstnancl pro vzdélavani? X
5. Zjistujete potteby vzdélavani zaméstnancu? X
6. Nabizi firma seminare pro vedouci v oblasti vedeni lidi? X
7. Ma firma zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnanc(? X
8. Jsou vysledky vzdélavacich program( vyhodnocovany? X
9. Existuje evidence zaméstnanc( Ucastnicich se vzdélavacich program(? X
10. Vyhodnocujete investice do vzdélavani zaméstnanci? X
11. Kolik hodin v priiméru stravi zaméstnanec na Skolenich ro¢né? 15 hodin
1
2
12. Jaka je celkova Uroven vzdélavani zaméstnancl ve firmé? (1 - nizkd, 5 - vysoka) 3
4
5

V oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnancii je spole¢nost na stfedni Grovni. Na zakladé
analyzy spokojenosti zaméstnancii bude pro potieby spolecnosti navrzen novy model

vzdélavani. Zohlednény budou vSechny vékové kategorie.

10.5 Rizeni vykonu a pracovni hodnoceni zaméstnanct

Za 11 otazek v této oblasti je maximalni mozny pocet dosaZzenych boda 15. Deset bodi 1ze
ziskat v pripadé kladnych odpovédi na dichotomické otazky, zbylych 5 bodu je pripsano

v ptipadé exaktniho pfistupu provadéni pracovniho hodnoceni zaméstnanct.

Nizka troven v oblasti fizeni vykonu a pracovniho hodnoceni zaméstnanct je dle mého
nazoru zpusobena pifedev§Sim malym poctem zaméstnancii ve vybrané spolecnosti.
Ve spole¢nosti neni zaveden formalni systém pracovniho hodnoceni zaméstnancti, dalsi
otazky tak nebyly vyplnény. Jednatel chvali své zaméstnance za dobie odvedenou praci
verbalné, ale i formou prémii, které¢ jsou zaméstnanctim ptipisovany kazdy mésic. Jednou

ro¢n€ je s kazdym zaméestnancem veden pohovor ohledné zvySovani mzdy.
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Tab. 10: Hodnoceni zameéstnancii. (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, s. 252)

1. Je ve firmé zaveden systém pracovniho hodnoceni zaméstnanc(? X
2. Je provadéno pravidelné hodnoceni zaméstnanc(i? X
3. Chvalite své zaméstnance? X
4. Je systém hodnoceni pravidelné zdokonalovan? X

Na otdzky 5. - 10. odpovidejte pouze v pfipadé, Ze mdte zaveden pracovniho hodnoceni.

5. Vyuzivate vysledky z pracovniho hodnoceni pfi odménovani zaméstnanc(?

6. Vyuzivate vysledky z pracovniho hodnoceni pfi povySovani zaméstnancl?

7. Vyuzivate vysledky z pracovniho hodnoceni pfi premistovani zaméstnanc(?

8. Vyuzivate vysledky z pracovniho hodnoceni pro dalsi vzdélavani zaméstnanc(?

9. Vyuzivate vysledky z pracovniho hodnoceni pro zvySovani vykonnosti firmy?
10. VyuZivate vysledky z pracovniho hodnoceni pro zvySovani kvality fizeni a vedeni
lidi?

11. Jakym zpUsobem se provadi pracovni hodnoceni zaméstnanci? (1 — malo formalni
pfistup, 5 — exaktni pfistup)

v B WN R

V této oblasti dosdhla spolecnost tfi bodi z divodu nezavedeného systému pracovniho

hodnoceni zaméstnancti. Z pohledu auditu RLZ se nachazi na nizké Grovni.

10.6 Odménovani zaméstnancu

Oblast odménovani zaméstnanci je rozdélena na dvé Casti, a sice na ¢ast ohledné¢ mezd
a cast zaméstnaneckych vyhod. Celkovy pocet ziskanych bodli bude secten dohromady

za obé oblasti.
Mzda

Za prvni podoblast bylo mozZno ziskat 6 bodl za kladné odpovédi na dichotomické otazky.
Maximaln¢ 3 body byla hodnocena odpovéd’ ,,pouze individualni pracovni vykon®, nejvyse
5 bodt bylo mozno ziskat za vysokou troven odménovani zaméestnanct ve firme¢. Celkem

bylo v této podoblasti mozné dosdhnout na celkové skore 14.

Zaméstnancim vybrané spolecnosti je pfiznavana mzda, ke které jsou pfipocitdvany
v rdmci motivace prémie, o kterych rozhoduje jednatel spolecnosti. Jednou rocné je veden
pohovor se zaméstnanci, kde jsou diskutovany pracovni vykony zaméstnancl a jejich
mzda, kterd je po projednani zvySovana. Pravidelné probiha také valorizace mezd, kterou

zaméstnavatel pouziva k dorovnani inflace, jeZ se ve mzd¢ promitne.
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Za vypocet mezd a odvody za zaméstnance odpovida ucetni oddé€leni spolecnosti. Mzda

je vétsinou vyplacena k 6. dni v mésici, nejpozdéji vsak k 15. dni v mésici.

Tab. 11: Odmenovani zamestnancii — mzda. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 253)

1. Ma firma mzdovou politiku? X

2. Je zverfejnéna? X
3. Vychazi mzdova politika z podnikatelské strategie firmy? X

4. Je zaveden formalni plan na zvySeni mezd ve firmé? X

5. Je rlst mezd zavisly na produktivité prace? X

6. Kterd z téchto kritérii jsou pfi hodnoceni zohledriovana:

¢ pouze individualni pracovni vykon

® pouze pocet odpracovanych let

¢ oboji X

7. Je sledovdno, ve které pracovni pozici je nejvys$si mira fluktuace? X
1
2
8. Jaka je celkova Uroven odménovani zaméstnancl ve firmé? (1 — nizka, 5 — vysoka) 3
4
5

Z oblasti odménovani zaméstnancti ve formé mzdy ziskala na zdklad¢ odpovédi jednatele

11 bodi, ¢imz stoji na vysoké urovni.
Zaméstnanecké vyhody

Druhé podoblast, sestavajici ze sedmi otazek, byla sestavena z 6 dichotomickych otazek
hodnocenych jednim bodem, posledni otazka tykajici se Grovné zaméstnaneckych vyhod
byla hodnocena maximalné 5 body. Za tuto podoblast bylo mozZno pfipsat maximalné

11 bodu.

Po sec¢teni maximalniho hodnoceni obou podoblasti je vysledkem maximalniho poc¢tu bodi

skore 25.

Spolec¢nost nabizi mnoho zaméstnaneckych vyhod. VSem zaméstnancim spolecnosti
je poskytovan sluzebni telefon a notebook. Zaméstnanctim, kteti k vykonu své prace

vyuzivaji firemni automobil, je poskytovan i pro soukromé ucely.

V aredlu firmy neni k dispozici jidelna, proto zaméstnanci vybrané spolecnosti dostavaji

prispévky na stravovani ve vysi 100 K¢ na pracovni den. Z diivodu vysSich cen nabizenych
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dennich menu ve Zlin¢ byla ¢astka piispévku na stravovani navysSena k 1. 1. 2018.

Na pracovisti je zajistovano také obcCerstveni v podobé¢ teplych a studenych népoji.

Kazdoro¢né jsou potadany firemni akce. Jednou z nich je vanocni vecirek, ktery je spojen
s workshopem. Cilem workshopu je zhodnoceni uplynulého roku a sd€leni planti na rok
nasledujici. Benefitem, ktery je podminén splnénim stanoveného targetu, je prodlouzeny
vikend na horach pro vSechny zaméstnance. Zaméstnancim, ktefi jsou ve spolecnosti

zamestnani kratSi dobu nez jeden rok, je pobyt financovan v pomérné vysi.

Podoblast zaméstnaneckych vyhod je také hodnocena kladné, spolecnost zde ziskala
9 bodl a stejn¢ jako podoblast mezd, se i zde spolecnost zatfadila na vysokou uroven

z hlediska hodnoceni auditu.

Tab. 12: Zaméstnanecké vyhody. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 253)

1. Nabizi firma svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody? X

2. Pfevazuji v nabidce zaméstnanecké pracovni vyhody (vzdélavani, stravovani)? X

3. Je stanoven zaméstnanecky Ucet, do jehoZ vyse mohou zaméstnanci Cerpat za-

méstnanecké vyhody? X

4. Je nabidka zaméstnaneckych vyhod aktualizovdna alespon jednou za 3 roky? X

5. Sledujete zaméstnanecké vyhody u konkurencnich firem? X

6. Jsou sledovany potreby zaméstnancl v tomto ohledu? X
1
2

7. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vyhod ve firmé? (1 — nizkd, 5 — vysoka) 3
4
5

Po secteni bodl z obou podoblasti ziskala vybrana spolecnost celkem 20 bodl a dostala

se tak na vysokou uroven z hlediska hodnoceni zaméstnanct.

10.7 Zaméstnanecké vztahy

Stejné jako predchozi, i oblast zamé&stnaneckych vztahl je rozdélena na vice podoblasti,
v tomto piipadé 3. Témi jsou vztahy, bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnancii, dale jen
BOZP, a zabezpeceni politiky rovnych pfileZitosti. Celkovy pocet ziskanych bodii bude

secten dohromady za obé¢ oblasti.
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Vztahy

Podoblast vztaht je analyzovana celkem 13 otdzkami, z nichz 12 je dichotomickych.
V piipadé 12 kladné zvolenych odpovédi je mozno ziskat 12 bodii, za posledni, tfinactou
otazku je v pfipad¢ nejvyssi urovné zameéstnaneckych vyhod mozné ziskat 5 bodu.

Za podoblast je v nejlepsSim mozném ptipad¢ ptipsat 17 bodu.

O zaméstnanecké vztahy se stard predevSim jednatel spolecnosti, poptipadé vedouci
jednotlivych projekti/oddéleni. Jestlize nastane problém, ktery je nutné prodiskutovat, maji
zamestnanci moznost obratit se na svého pfimého nadfizeného. Neni-li v kompetencich
pfimého nadtizené¢ho problém vyftesit, obrati se na jednatele spole¢nosti, s jehoz pomoci

je problém fesen.

Pokud je se zaméstnancem rozvdzan pracovni pomér, je realizovan vystupni pohovor
s jednatelem, jehoZ snahou je zjistit diivod odchodu zaméstnance. Vzhledem k tomu,
ze vybrand spolecnost je obchodni firmou, snahou jednatele je udrzet dobré vztahy

1 po rozvazani pracovniho poméru.

Spolecnost disponuje pravnimi poradci, ktefi plni funkci poradcii v oblasti
pracovnépravnich vztahl. Funkce osoby odpovédné za evidenci legislativy v oblasti
pracovnépravnich vztahll je zastavana jednatelem spolecnosti ve spolupraci s matefskou

firmou.

Dotazovani se na spokojenost zameéstnancii ve spolecnosti probihd soucasné

s projednavanim vykonavané prace jednou za rok.
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Tab. 13: Zamestnanecké vztahy. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 254)

1. Ma forma politiku zaméstnaneckych vztaht? X
2. Je ve firmé osoba odpovédna za Uroven zaméstnaneckych vztah(? X
3. Je zaveden eticky kodex? X

Pokud ne, prejdéte k otdzce ¢. 7.
4. Uéastnili se na tvorbé kodexu vsichni vedouci?

5. Jsou s kodexem seznameni vsichni zaméstnanci?

6. Jsou s kodexem seznamovani nové prichozi zaméstnanci?
7. Maji se zaméstnanci na koho obratit v pfipadé nepfiznivych zaméstnaneckych vzta-
ha? X

8. Jsou ve firmé vedeny vystupni rozhovory? X
9. Ma firma mozZnost pravniho poradce v oblasti pracovnépravnich vztah(? X
10. Je ve firmé osoba odpovédna za evidenci legislativy v oblasti pracovnépravnich

vztah(? X
11. Zjistujete, zda jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni? X
12. Evidujete a analyzujete stiznosti? X

13. Jaka je celkova uroven zaméstnaneckych vztah( ve firmé? (1 — nizka, 5 — vysoka)

u A WN R

V podoblasti zaméstnaneckych vztahli dosahuje spolecnost stfedni urovné s poctem deseti

ziskanych bodd.
Zabezpecleni politiky rovnych prilezitosti ve firmé

Druhé podoblast zaméstnaneckych vztahi, je vyhodnocovana ¢tyfmi otdzkami. Tfi z nich
jsou dichotomické, maximalni pocet bodi 3, k t¢tm budou pfipsany body za 4. otazku,

maximalné vsak 5.

Na zaklad¢ odpovédi jednatele 1ze konstatovat, Ze v oblasti rovnych piilezitosti spole¢nost
na prvni pohled vyrazné zaostava. Neni zde uplatiovana politika rovnych pracovnich
prilezitosti, stejné tak nejsou zavedena dostatecnd opatfeni proti diskriminaci. Navrhy

na opatieni vedouci ke zlepSeni jsou uvedeny v zavéru celé kapitoly.
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Tab. 14: Rovné prilezitosti. (Blaha, Kandkova a Mateiciuc, 2005, s. 255)

1. Existuje ve firmé politika rovnych pracovnich pftilezitosti? X
2. Byla tato politika oznamena vsem zaméstnancim? X
3. Jsou dostatec¢na opatreni proti diskriminaci pfi naboru pracovnik(? X

1

2
4. Jaka je celkova politika rovnych prileZitosti ve spolecnosti? (1 - nizka, 5 - vysoka) 3

4

5

Bezpecnost a ochrana zdravi zaméstnanci

Analyza podoblasti BOZ je zkoumana na zakladé¢ 6 otazek, 5 dichotomickych — maximalni
pocet bodl 5, v piipadé vysoké urovni BOZ je za 6. otdzku mozné ziskat az 5 boda.

Celkovy mozny pocet bodu ziskany v této podoblasti ¢ini 10.

Po sec¢teni maximalniho hodnoceni obou podoblasti je vysledkem maximalniho poc¢tu bodi

skore 35.

Ve spolecnosti je provadéno Skoleni BOZP (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) jednou
ro¢né externim Skolitelem. V piipad¢ prichodu nového zaméstnance je Skoleni provedeno
v nejbliz§im mozném terminu. Déle je zaméstnavatelem zajisténo Skoleni pozarni ochrany
(PO), které provadi taktéZ externi Skolitel. Na pracovisti je umisténo nckolik hasicich

pfistroji, které jsou pravidelné revidovany.

Za poslednich nekolik let neni evidovan zadny pracovni Uraz. Pro pfipad nutnosti oSetfeni
urazu na pracovisti jsou na ur¢enych mistech umistény lékarnicky vybavené materidlem
prvni pomoci. V aredlu spolecnosti je umisténa ordinace praktického Iékare, ktery

je schopen v ptipad¢ potieby poskytnout prvni pomoc.
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Tab. 15: Bezpecnost a ochrana zdravi. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 2005, s. 254)

1. Je evidovan pocet dnl u zaméstnancl z dlvodl pracovni neschopnosti?

2. Jsou evidovany pracovni Urazy?

3. Jsou vytvoreny podminky pro profesionalni |ékarskou prvni pomoc?

4. Je ve firmé osoba odpovédna za bezpecnost prace?

X [ X | X |X X

5. Umoznuje spolecnost pravidelné preventivni prohlidky zaméstnanca?

6. Jaka je celkova Uroven bezpecnosti a ochrany zdravi zaméstnanct? (1 - nizka, 5 -
vysoka)

g b W N B

Uroveil bezpec¢nosti a ochrany zdravi je dle vypovédi jednatele na vysoké urovni,

spole¢nost v této podoblasti dosahuje na plny pocet bodt.

V oblasti zaméstnaneckych vztahl ziskala spole¢nost 21 bodt z 35 moznych, ¢imz se fadi

na stfedni uroven.

10.8 Firemni kultura

Posledni analyzovana podoblast fizeni lidskych zdroji sestdva z 10 otazek. Nejvyssi
mozny pocet dosazenych bodu je 14, 9 znich lze ziskat za kladné odpovédi
u dichotomickych otazek, zbylych 5 bodl je ziskano v ptipad€é nejvyssi mozné urovné
firemni kultury.

Audit se vztahuje k firemni kultufe. Management spole¢nosti definuje hodnoty a informuje
o nich své zaméstnance. Na zaklad¢ analyzy spokojenosti zaméstnanci bylo zjisténo,
Ze zaméstnanci uznavaji hodnoty firmy a jsou pro né dileZzité, coz potvrzuje také odpovéd’

jednatele.
Hodnoty vybrané spole¢nosti:

e dlvéra,

e spoluprace,

e orientace na zaméstnance,
e orientace na zadkaznika,

e rist hodnoty firmy.
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Vzhledem k ¢innosti firmy je nutné budovat dobré a dlouhodobé vztahy se zakazniky,

0 coZ spolec¢nost usiluje.

Jednatel vnima své zaméstnance jako sobé rovné, nutné zmény s nimi diskutuje
s predstihem, adaptace trva. K zasadnim zménam nedoslo, mensi rekonstrukce kancelare,

byla ku prospéchu spolecnosti.

Tab. 16: Firemni kultura. (Blaha, Kanakova a Mateiciuc, 20035, s. 255)

. Ma firma definovany hodnoty, které jsou pro ni dalezité?

. Jsou o nich zaméstnanci informovani?

. Sdileji zaméstnanci tyto hodnoty a uznavaji je?

. Chovaji se manazefi v souladu s firemnimi hodnotami?

. Je vytvoreno proaktivni podnikatelské klima orientované na zakaznika?

. Jsou srozumitelné nastaveny personalni a podnikatelské normy?

XX [ X [ X [ X | X [X

. PfizpUsobuje se Vas styl vedeni zaméstnanclim?

. Adaptuji se zaméstnanci na zmény pomérné rychle a dobre? X

O (0N | [WIN |-

. Znate prednosti a nedostatky své konkurence? X

10. Jaka je celkova firemni kultura? (1 - nizka, 5 - vysoka)

v b WN R

Spolecnost je s 11 ziskanymi body v této oblasti na vysoké tirovni.

10.9 Vyhodnoceni auditu RLZ

Po zaneseni dosazenych vysledkii do tabulky 13 lze konstatovat, Ze vybrana spole¢nost
dosahuje 95 body stiedni tirovné RLZ. Nejsilngjsi strankou spole¢nosti je shledana oblast
firemni kultury, naopak velmi slabou strankou je oblast fizeni vykonu a pracovniho
hodnoceni zamé&stnanct. Pro oblasti, ve kterych spolecnost nedosahuje dobré hodnoceni
(strategie a planovani lidskych zdroji, organiza¢ni uspofaddni, vybér a pfijimani
zamestnancl, vzdélavani a rozvoj zameéstnancl, vykon a hodnoceni zaméstnanci,
odménovani a zameéstnanecké vztahy), budou navrhnuta opatieni, kterd by mohla vést

k eliminaci slabych stranek v oblasti RLZ vybraného podniku.
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Tab. 17: Bodové vyhodnocent auditu. (Blaha, Kandakova a Maeticiuc, 2005, s. 259)

Strategie a planovani lidskych zdroju 10 10 17
Organizacni usporadani 9 9 13
Vybér a pfijimani zaméstnancl 10 10 14
Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl 11 11 18
Vykon a hodnoceni zaméstnancu 3 3 15
Odmériovani zaméstnanc( 15 20 25
Zameéstnanecké vztahy 21 21 35
Firemni kultura 11 11 14

95 151

10.10 Doporuceni pro zlepSeni

V této kapitole budou navrzeny kroky, které vybrané spole¢nosti dopomohou ke zvySeni
tirovné RLZ. Doporuéeni budou navazovat zejména na slabé stranky RLZ, které odhalila

analyza RLZ a analyza spokojenosti zaméstnanct vybrané spolecnosti.
Strategie, planovani a organizacni usporadani vybrané spole¢nosti

Tyto oblasti byly vyhodnoceny jako stfedné dobré. Zjisténym nedostatkem je piedevsim
chybgjici odbornik, ktery by se zabyval fizenim lidskych zdrojii ve vybrané spolecnosti.
Vsechny povinnosti spojené s HR zastava jednatel spolecnosti, bylo by vSak vhodné zvazit,
zda by do budoucna nemél byt pfijat zaméstnanec, ktery by pfispél v feseni problematiky
odbornymi znalostmi. Slabou strankou vybrané spolecnosti je 1 chybégjici aktualizace
pracovnich mist a formalni Giprava dileZitosti RLZ. Vyjmenované nedostatky by byly

naplni prace zaméstnance personalistiky.

Pii soucasném poctu zaméstnancii se muze zdat personalista nepotfebnym mzdovym
nakladem, avsak strategicky pfistup k RLZ je diileZity i pro malé a stfedni podniky. Jestlize
spolecnost do budoucna uvazuje o roz$ifeni pracovniho tymu, bude prace personalisty
potiebnd. Zatazenim nové pracovni pozice by ubylo povinnosti pfedevSim jednateli

spoleénosti, ktery je hlavnim fesitelem RLZ.

Néplni prace personalisty by byla strategie lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti.
Zabyval by se analyzovanim pracovnich pozic na trhu, které bude nutné do budoucna
zajistit, aby spole¢nost fungovala spravné a efektivné. Navazujici ¢innosti by byla strategie

tfizeni lidskych zdroji. V tomto sméru by mél personalista za kol zajistit fadna opatieni,
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skrze kterd budou zameéstnanci co nejvice prispivat k realizaci cili stanovenych

v podnikatelské strategii.

S touto ¢innosti souvisi i stanoveni cil a poslani RLZ, které jsou v soucasné chvili
prezentovany pouze neformalné. Jednatel si sice uvédomuje dulezitost fizeni lidskych
zdrojii a vede je v evidenci, s ristem zaméstnancii ve spolecnosti by se vSak z divodu
komunika¢niho Sumu mohlo toto poselstvi vytratit. Personalista by proto zajistil dokument,

jehoz Gigelem by bylo formalni ustanoveni dileZitosti RLZ.

Dalsim nedostatkem, ktery byl v této oblasti zjiStén, je popis pracovni naplné, ktery
je soucasti pracovni smlouvy. Pii zméné¢ kompetenci neni nova pracovni napln
zameéstnanci aktualizovdna. Personalista by mél v ndplni prace aktualizaci popisu
pracovnich mist, kterd by mohla byt provadéna na zdklad¢ persondlniho auditu

ve spolecnosti.

Povinnosti spojené se strategii lidskych zdroja, stejné jako se strategii fizeni lidskych
zdroji, jsou v soucasné chvili v kompetencich jednatele. S piijetim personalisty by mohly

byt tyto povinnosti postupné delegovany.
Vybér, prijimani, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Jak v oblasti vybéru a pfijimani novych zaméstnanct, tak v oblasti vzdélavani a rozvoje

zameéstnanci, dosahuje spole¢nost stiedni irovné RLZ.

Nedostatky, vztahujici se k prvni oblasti, shleddvam ptedev§im v absenci adaptacniho
programu zaméstnancti. Obzvlasté pak v ptipadé, kdy je pfijiman zaméstnanec s malou
¢1 Zadnou praxi.

Jakmile zaméstnanec nastoupi do zaméstnani, plyne mu zkuSebni doba, po dobu které
se obeznamuje s problematikou svého postu, aby nésledné¢ mohl podavat 100% vykon.
Vedeni spolecnosti by mélo zvazit zavedeni adapta¢niho programu, na jehoZ sestaveni

by se podileli vedouci oddéleni/projekti.

Prvni krok adaptac¢niho procesu by mél zacit prvnim pracovnim dnem zaméstnance. Osoba
zodpovédna za RLZ ve spoleénosti by méla zajistit veskerou administrativu véetné $koleni
BOZP. Déle by mé¢l byt se zaméstnancem proveden vstupni pohovor, na kterém by mél byt
zaméstnanec informovan o Casovém planu adaptace. Mél by byt seznamen s klicovymi
oblastmi, kterymi bude po dobu adaptace prochazet. Kazda kli¢ova oblast by méla mit

jasné stanovené cile. Zaméstnanec by mél byt sezndmen nejméné se spolupracovniky,
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se kterymi bude denn¢ v kontaktu. Vhodné je také pripravit jmenny seznam vSech
zaméstnancll spolecnosti spole¢né s jejich funkci a fotografii. To usnadni orientaci
zamestnance napii¢ organizacni strukturou spolecnosti. Na proces adaptace zaméstnance
by mél dohlizet pfimy nadfizeny. Konzultace o procesu adaptace mezi pracovnikem
ve zkuSebni dobé&, pfimym nadfizenym a vedenim spolec¢nosti by mély probihat po kratSich
casovych usecich, nez az v zadvéru zkusebni doby. Priibézné by mél byt hodnocen nejenom
novy pracovnik, ale 1 pfimy vedouci — Skolitel. Aby novy pracovnik byl zaSkolovan
do vSech pozic svého pracovniho mista, na které byl vybérovym fizenim ptijat. Hodnoceni
samotného pracovnika neni dostacujici. Po uplynuti zkuSebni doby je vhodné opétovné
projit harmonogram adaptace a zkontrolovat uroven pfedem stanovenych cilti. Zavedenim

adaptacniho programu zaméstnancii by se ptfedchazelo nedorozuménim vzniklym Spatnym

zaskolenim nov¢ piichoziho zaméstnance.

Proces adaptace nového zaméstnance se miize zpocatku zdat jako zbyte¢ny, Cas berouci
a nakladny. Ziskana podpora vsak zajisti odborny dohled, ktery v kone¢ném dusledku Setii
¢as k zapracovani zaméstnance, ktery ziskd mnohem rychlejsi pfehled nad standardnimi

postupy, které jsou ve spole¢nosti uplatiiovany.

V navazujici oblasti - Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, neni vzdélavani planovano. Mél
by zde byt proto zaveden plan vzdélavani, za které by méla nést zodpoveédnost osoba
zabyvajici se RLZ. V sou¢asné chvili je to jednatel spole¢nosti, do budoucna by tuto

povinnost mohl pfevzit jiz zmiflovany pracovnik HR.

Prvni krok planovani vzdélavani spolecnost splituje. Je jim zjistovani potfeb zaméstnanch

v oblasti vzdélavani.

Druhym krokem je samotna tvorba vzdélavaciho programu. M¢l by byt stanoven hlavni cil,
kterému by ptedchéazely dil¢i cile. Nasledné by probihal vybér metod vzdélavani (aktivni
nebo pasivni vyuka), dale délka vzdélavaciho programu, prizkum Skoliteldi, ndkladova
analyza a vybér Skolitele. Tteti krok pfedstavuje samotnou realizaci programu, za kterym

by mélo nasledovat celkové vyhodnoceni.

vvvvvvvvvvvv

planovani vzdelavani. Vychazi pfedev§sim z vyhodnoceni cili, které byly stanoveny
ve druhém kroku planovani vzdélavani. Prokazat pfinosy vzdélavani je pro podnik

naro¢nym procesem, na kterém by se svymi poznatky méli podilet vSichni ucastnici.
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Rizeni vykonu, pracovni ohodnoceni a odménovani zaméstnanci

Jednatel spole¢nosti uvadi, ze systém pracovniho hodnoceni je zaveden pouze neformalné,
coz zpusobilo nizkou uroven této oblasti. Z divodu neformélniho hodnoceni zaméstnanct,
které¢ probihd minimalné jednou za 3 meésice, nebyly v dotazniku vyplnény vSechny
odpovédi. V tomto ptipadé je nutné objasnit, zda je rozdil mezi formalnim a neformélnim
pracovnim hodnocenim. Neformalni zplsob hodnoceni zpravidla funguje v malych
podnicich, kterym je pravé vybrand spolecnost. Vykon zaméstnancii je sledovan neustéle,
jednatel 1 vedouci maji neustaly piehled nad chodem jednotlivych projektt a jsou schopni
sledovat vykon zaméstnancii bez problémi. Zaméstnanci jsou vlastné¢ hodnoceni stale.
V ptipad¢ dobie odvedené prace jsou chvaleni, v opaéném piipad¢ je jim poskytovana
konstruktivni kritika. Na ziklad¢ takového hodnoceni, 1 kdyZz neformalniho, jsou

zameéstnanci odmeénovani.

Pro pracovni postup ¢i premistovani zaméstnancti neni ve vybrané spoleCnosti pfilis
prostoru. Jen v pfipadé odchodu nékterého zvedoucich pracovniki (naptiklad
do starobniho dichodu) lze na uvolnéné misto vedouciho presunout né¢které¢ho stavajiciho

zaméstnance. Tato varianta se mi jevi spravnou ze dvou hlavnich divodu:
- Vybranému zaméstnanci je dana velka ptileZitost realizovat se pracovné, ale 1 socidlné.

- Novému zaméstnanci na své uvolnéné misto ma moznost sdélit vlastni zkuSenosti

a znalosti, v pfipadé potfeby bude schopen novému podtizenému Iépe poradit.

Zavedeni formalniho hodnoceni by mélo byt zavedeno alespont v nasledujicich

ptipadech:

e skonceni zkuSebni doby,

e sniZeni vykonnosti zaméstnance,

e organizacni zmény,

e na vyzadani zamé&stnance,

e poruseni kazné.
Rozhodla-li by se spolecnost zavadét systém pracovniho hodnoceni v sou€asné situaci,
zamé&stnanec by mél byt s touto skuteCnosti v predstihu obeznamen, aby mél moznost
pfipravit se a mohl nadfizenému poskytnout zpétnou vazbu, kterd je dilezitd nejen pfi

hodnoceni, ale pti komunikaci v§eobecné.
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Zajimavou formou hodnoceni zaméstnanct je hodnoceni 360°. Je zalozeno na hodnoceni
zameéstnance ze vSech stran, tzn. ze strany ptimého nadfizeného, vedouciho jiné¢ho oddéleni
(poptipadé HR specialisty), hodnoceni spolupracovniky, sebehodnoceni, a pokud
ma zaméstnanec podiizené, nemélo by chybét ani hodnoceni z jejich strany. Toto

v

hodnoceni pfinasi novy, rozmanitéjsi thel pohledu.

V oblasti odménovani zaméstnancti, vzhledem k tomu Ze je zde spolecnost na vysoké
urovni, neni shleddno mnoho nedostatkti. Mzda je vyplacena pravidelné¢ a bez prodleni,
probiha valorizace mezd a zameéstnanci jsou hodnoceni na zakladé vykonu i z davodu
zaméstnanecké loajality. Odborna literatura uvadi, ze zvySovani mzdy na zaklad¢ délky
pracovniho pomeéru neni spravna. Dle mého nazoru to spole¢nostem obecné nelze vytykat.
Jestlize zaméstnanec pracuje pro spolecnost dlouhodobé¢, ptedpoklada se, ze podava dobré
pracovni vykony, za které je odménovan. Jak jiz bylo zmin€no, majitel spolecnosti si vazi

prace svych zaméstnancti. Odména za loajalitu je jednim z dikazu.

Z hlediska zaméstnaneckych vyhod si taktéz vede spole¢nost dobfe. Zaméstnancim
je nabizena pomérné Siroka Skéala zaméstnaneckych benefiti. Je ale tfeba nezapominat
na specifické motivy jednotlivych vékovych skupin, jak jiz napovédéla analyza
Age managementu ve vybrané spolecnosti, respektive moznosti zavedeni
Age managementu. V navaznosti na tuto skuteCnost jsou také doporuceny modely

vzdélavani ptizptisobené jednotlivym vékovym skupinam.
Zaméstnanecké vztahy a kultura spole¢nosti

Dle vysledkl se spolecnost v oblasti zaméstnaneckych vztahli nachazi na stfedni rovni.
Na zaklad¢ zkuSenosti si troufdm tvrdit, Ze z praktického hlediska jsou vztahy napfic

spolecnosti na vyssi trovni.

Ve spolecnosti neni zavedena politika zaméstnaneckych vztahli jako takova, kolektiv
je vSak dobry, po dobu pilisobeni jsem nezaznamenala zddné komunika¢ni bariéry, ani jiné
komunika¢ni problémy. Rovnéz zde neni zaveden eticky kodex, jehoz vytvofeni bych

doporucila v ptipad¢, ze se firma rozhodne rozsifovat lidské zdroje ve spole¢nosti.

Z hlediska BOZP a kultury je spole¢nost na urovni vysoké, v této chvili, myslim, neni
dilezité oblasti se zabyvat. ZvySend pozornost by naopak méla byt vénovana politice

rovnych pftileZitosti ve spolecnosti, ktera tu neni uplatnéna viibec.
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11 PROJEKT ZAVEDENI MODELU VZDELAVANI

Potieba zavedeni modelu vzdélavani vznikla pfedev§im na zéklad€ vysledkl analyzy
spokojenosti zaméstnancli. Graf 7 ukazuje, Ze 50 % zaméstnancl, tj. 7, je spiSe
nespokojeno s moznostmi vzdélavani, které firma nabizi. DalSich 21 % zaméstnanct, tj. 3,

je s nabizenymi moznostmi velmi nespokojeno.

M Velmi spokojen/a M spise spokojen/a

1 spise nespokojen/a M velmi nespokojen/a

Obr. 14: Spokojenost s moznostmi vzdélavani. (Vlastni zpracovani)
Dale bylo zjisténo, ze z vékové kategorie 55+ je spiSe spokojeno 33 % zaméstnancd,
66 % zaméstnanci je spiSe nespokojeno (tj. 2).
Jeden zaméstnanec ve vékové kategorii 45 — 54 let je spiSe spokojen.
Z vekove kategorie 30 — 44 let je 10 % zaméstnanc, tj. 1, velmi spokojeno, stejny pocet
zaméstnancll  této vékové kategorie je spiSe spokojeno. SpiSe nespokojeno

je 50 % zamé&stnancd, tj. 5. Zbylych 30 % zaméstnancd, tj. 3, je velmi nespokojeno.

Tab. 18: Spokojenost se vzdeélavanim vzhledem k véku. (Vlastni zpracovani)

Vysledky byly prezentovany vrcholovému managementu spolecnosti v pribéhu mésice

ledna.
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Kazdé skoleni bude mit svou vlastni ¢asovou analyzu, kterd s odstupem navazuje
na uvodni ¢asovou analyzu. Soucasti kazdého Skoleni bude také kalkulace naklada, které

je nutno k realizaci Skoleni vynalozit.

Aby bylo mozné piedlozit nakladovou kalkulaci, probéhla analyza nabizenych Skoleni
ve viech navrhovanych oblastech $koleni. Skolici spoleénosti byly osloveny s Zadosti

o cenu Skoleni, na zéklad¢ které byl zprostiedkovatel skoleni vybran.
Nejcéastéji zminovanymi naklady jsou:
o Naklady na zaméstnance / Skolici den ¢ini 4 500 K¢ - vypocitano z pramérné
SHM, kter4 ¢ini 600 K¢ / hodina, denni pracovni doba je 7,5 hod.

e Naklady na obcerstveni na jednoho ucastnika $koleni ¢ini 90 K¢.

e Obsluha Skoleni zajistovana asistentkou vybrané spole¢nosti — 600 K¢.

Pomoci QM programu bude proces kazdého Skoleni vyobrazen tabulkou sitové analyzy

a uzlové orientovanym grafem.

Tabulka 19, vygenerovana programem QM, popisuje proces realizovaného projektu. Tato
tabulka je pouze ilustracni, slouzi pro vysvétleni dilezitych pojmi. V prvnim sloupci jsou
zaznaCeny jednotlivé Cinnosti, jejichz délka trvani je vyobrazena ve druhém sloupci,
pfi¢emz v  prvnim fadku tohoto sloupce je soucet pracovnich  dni

potiebnych k realizaci projektu. Dalsi sloupce:

e nejdiive mozny zacatek — cCislo, které je pfifazeno k Cinnosti, predstavuje den,
kdy je mozno zapocat praci na konkrétni ¢innosti,

e nejdiive mozny konec — piedstavuje soucet doby trvani Cinnosti a nejdiive
mozZného zacatku vSech cinnosti, které predchazi nejdiive moznému konci
konkrétni ¢innosti,

e nejpozdéji ptipustny zacatek — znaci termin nejpozdéji mozny, kdy je nutné zacit
pracovat na konkrétni ¢innosti, aby nebyl opoZdén cely projekt,

e nejpozdéji piipustny konec — je roven minimu nejpozdéji ptipustného zacatku tak,

aby na sebe ¢innosti vzdjemné navazovaly a nebyly opozdény.

Sloupce predstavujici nejdiive mozny zacatek a nejpozdé€ji piipustny zacatek se budou
v ptipad¢ nulovych rezerv jednotlivych ¢innosti rovnat, stejné tak jako sloupce nejdiive
mozného konce a nejpozdéji piipustného konce. Casové rezervy jednotlivych &innosti jsou

patrné z posledniho sloupce tabulky, pficemz nulové rezervy jsou vyznaceny cervene.
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Tab. 19: Vysvetleni vysledné tabulky sitové analyzy. (Vlastni zpracovani)

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh
{Project
A 0
B 0
C 0

Z diavodu nulovych casovych rezerv, jestlize se opozdi jedna ¢innost projektu, opozdi

se cely realizovany projekt. Cesta projektu je nazyvana kritickou.

Nasledujici doporuceni budou vychazet z poradi priorit, které si spole¢nost v oblasti

vzdélavani stanovila.

11.1 Model vzdélavani — avodni ¢ast

Prvni cast projektu zapocala 20. 11. 2017, kdy byl mezi zaméstnance spolecnosti
distribuovan dotaznik. Jeho cilem bylo odhalit oblasti, se kterymi jsou zaméstnanci
vybraného podniku spokojeni, ptedev§im vSak mély byt odhaleny oblasti, se kterymi
zaméstnanci spokojeni nejsou. Na zakladé vyhodnoceni analyzy byly odhaleny nedostatky

v oblasti vzdélavani zaméstnancu.

Tyto vysledky byly prezentovany vrcholovému managementu. Z toho vznikla potieba
zjistit konkrétni oblasti, kde je Zadouci dislednéjsi vzdélavani zaméstnanct. Na zakladé
toho probihal vybér Skoleni. Oblasti Skoleni byly vybrany na zdklad¢ potieb vybrané
spolecnosti s ohledem na Age management do 5. 1. 2019, ¢imz byla ukoncena prvni ¢ést
projektu. Dny 13. a 14. 12. 2018, kdy probihal vano¢ni workshop a obdobi
22.12. 2017 — 4. 1. 2018, kdy byla vétSinou zaméstnancl cerpana fadna dovolena, nebyly

zapo¢itany. Uvodni ¢ast modelu vzdélavani trvala celkem 27 dni.

Tab. 20: Uvodni ¢asovd analyza k modelu vzdélavani. (Viastni zpracovéni)

Analyza spokojenosti zaméstnancu 7 -

Vyhodnoceni analyzy 10

Prezentace nedostatkt

Porada jednatele s vedoucimi projektd

Zjisténi potieb zaméstnancl

Vybér oblasti skoleni

m|Tm Mmool >
N W Wk
mmig|loO|wm|>

Stanoveni priorit v oblasti vzdélavani
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Jednotlivé cCinnosti na sebe plynule navazuji, kazdd cinnost navazuje na Cinnost

bezprostfedné predchazejici.

10

1 1 3 3
Wy ey P W
B 1C3 1B 1E s }@

Obr. 15: Uzlové orientovany sitovy graf uvodni casti. (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Jednotlivé ¢innosti na sebe vzdjemné navazuji.

Tab. 21: Sitovad analyza uvodni casti. (Vlastni zpracovani)

Activity Activity | Earhy Start Early | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 27

A T 0 7 0 7 ]
B 10 7 17 7 17 a
cC 1 17 13 17 13 a
o 1 18 19 18 19 a
E 3 19 22 19 22 ]
F 3 22 25 22 25 ]
G 2 25 27 25 27 a

Na zéklad¢ vybéru oblasti Skoleni byly urCeny priority vzdélavani. Vzhledem k tomu,
ze diplomova prace je zaméfena na moZnosti vyuziti Age managementu, hlavni prioritou
Skoleni je prave tato oblast. Druhou dilezZitou oblasti vzdélavani jsou meékké dovednosti

neboli soft-skills, jako tieti prioritou je vnimana znalost ciziho jazyka.

Tab. 22: Priority vzdelavani.

(Vlastni zpracovani)

1 Age management
2 soft-skills
3 cizi jazyk

Vzdélavani zaméstnancii bude planovéano na tzv. hluché obdobi. Timto terminem jsou ve
vybrané spole¢nosti nazyvany mésice, kdy klesa poptavka zakazek. Hluché obdobi nastava
z pravidla v letnich mésicich, pfedevSim v Cervenci a v srpnu. Druhou vlnou poklesu

poptavek byva leden, vyjimecné také unor.
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Nakladova analyza

Analyza spokojenosti zaméstnancii byla zpracovana jednim zaméstnancem vybrané
spolecnosti v pribehu 10 dni, pficemz kazdy den ji byly vénovany pramérné 2 hodiny.
Zamgéstnanec nasledné prezentoval zjiSténé nedostatky jednateli spole¢nosti, tato ¢innost
trvala cca 30 minut.

Porada jednatele s vedoucimi projektt trvala hodinu, Gcastnili se ji 4 zamé&stnanci.

Potieby zaméstnanct byly zjistovany v ramci neformélnich rozhovort vedoucich s jejich
podiizenymi. Na zaklad¢ zjiSténi byly vybrany oblasti Skoleni. V ramci spole¢ného obéda
jednatele s vedoucimi odd¢leni/projekt byly stanoveny priority ve vzdélavani, na zaklade

kterého byl vytvoien dokument priorit vzdélavani vykonnym feditelem.

Vyhodnoceni analyzy: 600 * 20 = 12 000,-
Prezentace nedostatki: 300 *2 = 600,-
Porada: 600 * 4 = 2 400,-
Tvorba dokumentu priorit: 600 * 1 = 600,-

Tab. 23: Ndkladova analyza uvodni casti. (Vlastni

zpracovani)

| Niklad | K(bezDPH) |
vyhodnoceni analyzy 12 000, -
prezentace nedostatk 600,-
porada 2 400,-
tvorba dokumentu priorit 600,-
Celkem 15 600,-

Rizikova analyza
MozZna rizika spojend s ivodni ¢asti projektu:

- neupiimnost zameéstnanct,
- neptesné vyhodnoceni ziskanych dat,
- nespravny vybér oblasti vzdélavani,

- Spatné stanovené priority vzdélavani.
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11.2 Skoleni Age managementu pro vrcholovy management

Skoleni Age managementu pro vrcholovy management je planovano na &ervenec roku
2018 a bude zajisténo externim Skolitelem. Skoleni Age managementu pro fadové
zaméstnance bude sméfovano na mésic srpen stejného roku. Skolit budou vybrani

zameéstnanci vrcholového managementu.
Casova analyza projektové ¢asti A

Tato Cast projektu bude zahdjena nejdiive 25. 6. 2018 tvorbou osobnich plani zaméstnanct
a potrva 5 pracovnich dni. Skoleni se bude tykat 4 zaméstnanci — jednatele
spoleCnosti a vedoucich jednotlivych oddéleni/projektii. Protoze je nutné, aby se s Age

managementem nejprve blize seznamila tato skupina zaméstnanci, budou upfednostnéni.

Skolici spole¢nost nabizi $koleni ve vlastnich prostorach, nebo v prostorich
vybrané spole¢nosti. Pro potteby diplomové prace bude uvazovano skoleni v areédlu
vybrané spole¢nosti. Jestlize projekt za¢ne 25. 6. 2018, nejpozdéji 5. 7. 2018 by mél byt

stanoven termin, ve kterém Skoleni probéhne.

V den, ptedchazejici dni Skoleni, bude nutné zajistit obcerstveni. Poslednimi kroky
uvadéné projektové Casti bude hodnoceni Skoleni, shrnuti a také zjisténi skutecnych

nakladu, které byly za timto i€elem vynalozeny.

Tab. 24: Cinnosti projektové casti A. (Vlastni zpracovani)

A Tvorba osobnich pland 5 -

B Vybér mista $koleni 1

C Stanoveni terminu $koleni 3 B

D Zajisténi ob&erstveni 1 B, C
E Realizace prvniho skoleni 1 B,C,D
F Hodnoceni prvniho Skoleni 3 E
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Cinnosti projektu A byly zadany do programu QM, vystupem je nasledujici obrazek, ktery

zobrazuje kritickou cestu projektu.

a O —O—0

Obr. 16: Uzlove orientovany sitovy graf projektoveé casti A. (Zdroj: Viastni zpracovani)

Projekt potrva 14 pracovnich dni, nejsou zde vSak zddné Casové rezervy. Pfedpoklada se,

ze mezi ¢innostmi C a D vznikne Casové prodleva, tim se ukonceni projektové casti A

prodlouzi.
Tab. 25: Sitovad analyza projektové casti A. (Vlastni zpracovani)
Activity Activity | Early Start Earhy | Late Start Late Slack
time: Finizh Finizh
Project 14
A 5 0 5 0 5 0
B 1 5 g 5 g 0
C 3 5 3 g 3 0
D 1 9 10 9 10 0
E 1 10 11 10 11 0
F 3 11 14 11 14 0
Nakladova analyza projektové ¢asti A
Cena Skoleni byla stanovena Skolici spolecnosti. = 35 000,-
Néklady na zamé&stnance: 4500 * 4 = 18 000,-
Néklady na obcerstveni ti€astniki Skoleni: 90 *5 = 450,-
Naklady na obsluhu Skoleni: 600 * 1 = 600,-

Tab. 26: Ndkladova analyza projektove casti A.

(Vlastni zpracovani)

cena Skoleni 35 000,-
naklady na Skolici se zaméstnance 18 000,-
obcerstveni 450,-
naklady na obsluhu skoleni 600,-
Celkem 54 050,-
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Rizikova analyza

- nezdjem zaméstnancl ucastnit se Skolend,

- dlouha ¢asova prodleva mezi stanovenim terminu Skoleni a realizaci Skoleni.

V piipadé, Ze by byla u n€kterého ze zaméstnanci shleddna neochota icastnit se na Skoleni
v oblasti Age managementu, mohlo by se stat kontraproduktivnim. Vzhledem k tomu,
ze priority vzdélavani byly diskutovany se vSemi c¢leny  vrcholového

managementu, je toto riziko nizkeé.

Skoleni Age managementu pro vrcholovy management by mél navazovat na Skoleni
Age managementu pro fadové zaméstnance. Ob¢€ Skoleni by mél byt realizovana ve druhé
vIn¢ hluchého obdobi roku 2018. V ptipadé, kdy by byl termin Skoleni Age managementu
pro vrcholovy management opozdén, bylo by opozdéno také Skoleni Age managementu

pro fadové zameéstnance.
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11.3 Skoleni Age managementu pro Fadové zaméstnance

Po adaptaci vrcholového managementu v oblasti Age managementu, budou zaskoleni také
fadovi zaméstnanci. V minulosti ve vybrané spoleCnosti probihalo Skoleni vlastnimi
zameéstnanci, 1 v tomto piipadé by mohlo byt vyuzito nabytych védomosti vrcholového

managementu.

Skoleni se bude Gcastnit viech 10 fadovych zaméstnancti, vybér kolitele bude probihat
vramci vrcholového managementu. Je zcela na vybrané spolecnosti, kolik téchto

zaméstnancl bude pro vedeni Skoleni stanoveno.
Casova analyza projektové ¢asti B

Skoleni Age managementu pro fadové zaméstnance bude probihat v srpnu 2018. Aby bylo
mozné proces ukoncit nejpozdéeji 31. 8. 2018, s vybérem Skolitele je nutné zacit nejpozdéji

8. 8.2018. V osobnich planech zaméstnancti = Skoliteld bude ¢innost Skoleni uvedena.

Déle bude stanoven termin Skoleni tak, aby vyhovoval vSem zicastnénym. Vzhledem
k tomu, Ze Skoleni bude probihat v rdmci spolecnosti, nepfedpokladé se, Ze by stanoveni

terminu zabralo déle nez 2 dny.

Nasledovat bude vlastni Skoleni. Za danych okolnosti lze ptfedpokladat néavaznost

jednotlivych ¢innosti projektové ¢asti B.

Tab. 27: Cinnosti projektové casti B. (Vastni zpracovani)

Vybér Skolitele

Doplnéni osobnich plant

Stanoveni terminu Skoleni

Pfiprava skolitele

O0O|m >

Zajisténi obcerstveni

Realizace prvniho Skoleni D, E

QMM QO O|m| >

W= R0 NN

Hodnoceni prvniho skoleni

Proces projektové casti B byl zaddan do programu QM, kde byl feSen pomoci metory
PERT/CMP. Pomoci toho byl ziskan obrazek 8, ptedstavujici kritickou cestu celého
projektu— A, B, C, D, F, G.
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Obr. 17: Uzlove orientovany sitovy graf projektoveé casti B. (Vlastni zpracovani)

Cela projektova ¢ast B bude trvat nejdéle 18 pracovnich dni. V pribéhu mésice srpna
nejsou naplanovany zadné firemni akce. Tabulka 24 pfedstavuje proces realizovaného
projektu. Z posledniho sloupce nize uvedené tabulky lze zjistit ¢asovou rezervu 4 dni
¢innosti E, trvajici jeden pracovni den. Této Cinnosti pfedchdzi ¢innost C. Vzhledem
k tomu, ze Cinnost C piedchéazi také ¢innosti D, ktera trva 5 pracovnich dni, vznikla

uvedena ¢asova rezerva.

Tab. 28: Sitova analyza projektové casti B. (Viastni zpracovani)

{untitled} Solution

Activity Activity | Early Start Early | Late Start Late Slack
time: Finizh Finizh
Project 18
A 2 o 2 o 2 a
B 5 2 T 2 T a
c 2 T 5 T 5 a
D 5 5 14 5 14 a
E 1 5 10 13 14 4
F 1 14 15 14 15 a
G 3 15 18 15 18 a

Nejdiive mozny termin ukonceni projektové casti B je 24. 8. 2018.
Niakladova analyza projektové ¢asti B

Cenu skoleni v uvadéném piipadé predstavuji nejen néklady na Skolitele (zaméstnance),
ale také na dobu, ktera bude potiebnd k ptipravam. Za ptedpokladu, ze Skoleni bude
probihat jeden pracovni den, budou néklady na jednoho Skolitele pro vybranou spole¢nost
predstavovat 4 500 K¢. Je vsak pravdépodobné, ze Skolitelé budou nejméné 2 (9 000 K<),
ktefi se Skoleni Age managementu jiz zGcastnili. Dalsi ndklady na Skoleni pfedstavuje cas

piipravy.
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Néklady na skolitele (vybrani zaméstnanci): 4500 *2 = 9 000,-
Néklady na skolici se zaméstnance: 45000 * 10 = 45 000,-
Obcerstveni: 90 * 12 = 1 080,-
Naklady na obsluhu Skoleni: 600 * 1 = 600,-

Tab. 29: Ndakladovd analyza projektové casti B.

(Vlastni zpracovani)

cena Skoleni 9 000,-
naklady na skolici se zaméstnance 45 000,-
obcerstveni 1 080,-
naklady na obsluhu skoleni 600,-
Celkem 55 680,-

Rizikova analyza

- Pozdni termin Skoleni,
- Spatn¢ zvoleny skolitel / Skolitelé.

- nezdjem zaméstnancl ucastnit se Skoleni.

Mozné riziko pozdniho terminu Skoleni se bude odvijet na terminu Skoleni

Age managementu pro vrcholovy management.

Muze zde také nastat problém ve vybéru Skolitele / Skolitelii. Vzhledem k tomu,
Ze zaméstnanci znaji silné a slabé stranky jednotlivych ¢lent vrcholového managementu
(komunikacni  dovednosti, prezentacni  dovednosti, schopnost  vysvétlovani),

je pravdépodobnost vyskytu tohoto rizika pomérné nizka.
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11.4 Skoleni work-life balance

Syndrom vyhoieni se stavda pomérné castym problémem lidi v produktivnim véku,
prevazné vSak veékové kategorie 30 — 44 let. Diivodem jsou vysoké pozadavky na vykon
vpraci 1 vsoukromém zivot€. Ve vybrané spolenosti pracuje vysoké procento
zaméstnancu, ktefi se nachazeji pravé v tomto veéku. V ramci zavadéni Age managementu
bylo vybrano Skoleni v oblasti work-life balance, soucasti kterého bude syndrom vyhoieni

a rady, jak této novodobé nemoci predchazet.

Skoleni work-life balance bude vedeno mentorkou a facilitatorkou, ktera sama prosla
syndromem vyhoteni. Popisuje ho jako sesypani organismu nasledkem dlouhodobého

vycerpani. Syndrom vyhoteni mé fyzické a psychické disledky a je predchidcem deprese.

Lektorka byla doporucena z nékolika divodi. Prvnim z nich je osobni zkuSenost autorky,
ucastnici se na nékolika Skoleni lektorky. Druhym divodem je reference poskytnuta
nejmenovanou zlinskou firmou, kterd s lektorkou dlouhodobé pracuje. Poslednim, neméné
dalezitym diivodem, na zaklad¢ kterého byla tato lektorka vybrdna, jsou dostupna videa

na YouTube, v rdmci kterych poskytuje své vlastni zkuSenosti a rady vetejnosti.

Soucasti skoleni budou také rady, jak posilovat vykonnost v zaméstnani a naucit se spraveé

a efektivné vyuzivat Cas:

- delegovani,
- uplatnéni Paretova pravidla,
- time management,

- facilitace — stanoveni cilli v tymu.
Skoleni bude probihat v prostorach vybrané spole&nosti.
Casova analyza projektové &asti C

Skoleni work-life balance bude zahrnuto do osobniho planu zaméstnanci vybrané
spolecnosti ve véku 30 — 44 let, ptfi¢emz tvorba osobniho planu bude probihat v obdobi
10. — 14. 12. 2018. Termin Skoleni by mél byt stanoven nejpozdéji 19. 12. 2018. Tato ¢ast
projektu bude trvat 8 pracovnich dni. Vzhledem k tomu, ze v tomto obdobi bude probihat
kazdorocni vano¢ni workshop a vanoc¢ni svatky, zacatek projektu je naplanovan

s dvoudenni rezervou.

Mezi ¢innostmi B a C nastane s nejvétsi pravdépodobnosti ¢asova prodleva.
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Dnem, kterym probéhne Skoleni work-life balance zapo¢ne druhd cast projektu C.
Celkovym hodnocenim tohoto Skoleni, jehoz soucésti bude také vyhodnoceni skutecné

vynaloZenych nékladi, bude tento projekt ukoncen.

Tab. 30: Cinnosti projektu C. (Vlastni zpracovani)

Tvorba osobnich plant

Stanoveni terminu skoleni

Realizace skoleni

Analyza skute¢nych naklad(

m olo|w| >

W R |k |w|un
O |0 |wm|>

Hodnoceni skoleni

Kriticka cesta projektu C je A, B, C, D, E. Je vSak nutné neopomenout, ze mezi ¢innostmi

B a C vznikne ¢asova pomlka, kterou neni moZné pfedem odhadnout.

3

1 1
Y Yoo
B © @ ©

Obr. 18: Uzlové orientovany sitovy graf projektové casti C. (Vlastni

zpracovani)

Projekt C bude trvat celkem 13 pracovnich dni. V pribéhu mésice ledna nejsou
naplanovany zadné firemni akce, které by mély ovlivnit priibéh projektu. Casova prodleva

mezi ¢innostmi B a C bude ovlivnéna pouze stanovenym terminem Skoleni.

Tab. 31: Sitova analyza projektové casti C. (Vlastni zpracovani)

{untitled) Solution
Activity Activity | Early Start Earhy | Late Start Late Slack
time Finizh Finizh

Project 13

A 5 0 5 0 5 0
B 3 5 2 5 2 0
C 1 2 5 2 9 0
D 1 9 10 9 10 0
E 3 10 13 10 13 0
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Niékladova analyza projektové ¢asti C

Cena skoleni vybrané lektorky neni v tomto ptipadé zavisla na poctu ucastnikl, odviji
se vSak podle poctu skolicich dnti pro vybranou spole¢nost. V pfipad¢, kdy je spole¢nost
Skolena vice nez 4 dny v roce, cena jednoho Skoliciho dne byla vykalkulovana na 40 000,-
bez DPH. Pokud je lektorka spole¢nosti najimana na mén¢, nez 4 dni za rok, cena Skoleni

je 43 000,- bez DPH.

Vzhledem k tomu, Zze se vybrana spole¢nost prozatim nerozhodla, zda bude realizovano
pouze Skoleni na Work-life balance, trvajici 1 den, nebo i Skoleni v oblasti mentoringu,
které zabere dohromady 4 Skolici dny, bude na tuto skute¢nost bran v kalkulaci zfetel.

Ceny uvedené v zévorce piedstavuji cenu Skoliciho dne se slevou.

Cena skoleni: 43 000,-
Cena skoleni se slevou: 40 000,-
Néklady na skolici se zaméstnance: 45000 * 10 = 45 000,-
Obcerstveni: 90 * 11 = 990,-
Néklady na obsluhu Skoleni: 600 * 1 = 600,-

Tab. 32: Nakladovd analyza projektové casti C.

(Vlastni zpracovani)

cena Skoleni 43 000,- (40 000,-)
naklady na Skolici se zaméstnance 45 000,-
obcerstveni 990,-
naklady na obsluhu Skoleni 600,-
Celkem 89 590,- (86 590,-)

Rizikova analyza

- nezdjem zameéstnancl ucastnit se Skoleni,

- dlouha ¢asova prodleva mezi stanovenim terminu Skoleni a realizaci Skoleni.
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11.5 Skoleni mentoringu

Skoleni mentoringu se bude zaméfovat piedeviim na vékovou skupinu 55+. Ve spole&nosti
pracuje jeden zameéstnanec, ktery se této vékové kategorii blizi, proto bych ucast na tomto

Skoleni jemu doporucila.

Dftive byli zaméstnanci vékové skupiny 50+ fazeni do skupiny, uz kterd nema potiebu ani
zdjem vzdélavat se. SouCasna situace na trhu vSak tyto zaméstnance nuti prizpusobit
se pozadavkim na trhu prace. Tito zaméstnanci jsou nuceni sledovat nové poznatky
a trendy. Nelze se vyhnout celozivotnimu vzdélavani, pokud si chtéji udrzet pracovni misto

a konkurenceschopnost mezi svymi kolegy.

Pracovnici véku 55+ vSak vyzaduji specificky ptistup. Aby byl novy model vzdélavani
efektivni, je  nutné  pfistupovat  knim  individudlnég. Vyzaduji  vice
trpélivosti pfi uceni, pomalejsi tempo, konkrétni ucebni postup, ktery ma bat naucen,

si potiebuji vicekrat zopakovat.

Dulezitym krokem k dosazeni efektivnich vysledkii Skoleni je volba sprdvného lektora.
Vzhledem k nutnosti specifického (pomalej$iho) pfistupu, tito zaméstnanci potiebuji
dobrého skolitele, jenz je znaly prace s vékovou skupinou 55+. I vékem by se m¢l skolené

vekové skuping 55+ piiblizovat.

V navaznosti na moznosti zavedeni Age managementu ve vybrané spolecnosti si v prvé
fadé¢ dovolim uvést Skoleni mentoringu. Jestlize se chce vybrand spolecnost podilet
na udrzeni znalosti, zkuSenosti a know-how, je potieba vynalozit ¢as a finan¢ni prostiedky

k tomuto tcelu.
Casova analyza projektové &asti D

Skoleni mentoringu je podminéno uéasti na BD, jehoz ¢asova a nékladova analyza byla
provedena v kapitole 9.3.1. Zaméstnavani absolventl. Pfesné datum, kdy tento veletrh
pracovnich pfilezitosti probéhne, neni v tuto chvili zndmé. Pro potieby diplomové byl

vybran den 7. 11. 2018, podle data konani veletrhu v lofiském roce.

Jestlize se spolec¢nost rozhodne podpofit ndbor absolventli timto zpiisobem, je potfebné
v Case 24. — 28. 9. 2018 projednat termin mozného Skoleni a zahrnout ho do osobnich
plant zaméstnanct. Dne 3. 9. 2018 by pak byly stanoveny terminy, ve kterych by Skoleni
probihalo.
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Skoleni bude probihat 4 $kolici dny v pribéhu 4 tydni. Vzhledem k tomu, Ze posledni
tyden v prosinci je spojen s Cerpanim fadné dovolené, je nutné, aby Skoleni mentoringu
zatalo nejpozd&ji posledni tyden v listopadu 2018, tj. 19. — 23. 11. 2018. Skoleni
mentoringu by v tomto pfipad¢ bylo ukonceno 14. 12. 2018, cely projekt by byl ukoncen
dnem 20. 12. 2018.

Skoleni bude zajisténo stejnou lektorkou, jako $koleni Work-life balance. Pokud by se
vybrana spolecnost rozhodla proskolit v oblasti mentoringu vSechny zameéstnance
55+ a také jednoho zaméstnance veékové kategorie 45 — 54 let, byla zajisténa sleva

na Skoleni.

Tab. 33: Tabulka 34: Cinnosti projektu D. (Vlastni zpracovaini)

Tvorba osobnich plan(

Stanoveni terminu skoleni

Prvni Skolici den

B, C
B,D
B, E

Druhy Skolici den

Treti Skolici den

Ctvrty gkolici den

Analyza skute¢nych naklad(

m ol m|mlolo|m| >
Wikl |lw | luv

Hodnoceni skoleni

Nébor zaméstnancli absolventli by probihal bezprostfedné po ukonceni BD. Lze tedy
pfedpokladat, ze k1. 1. 2019 by mohli nastoupit prvni brigddnici nebo absolventi
vysokoskolského studia.

Niakladova analyza projektové ¢asti D

V tomto piipadé bude nékladové kalkulace vychazet z ceny Skoleni se slevou, tj. 40 000,-

bez DPH za jeden $kolici den.

Cena Skolenti se slevou: 40 000 * 4 = 160 000,-
Néklady na skolici se zaméstnance: (4500 *4)*4 = 72 000,-
Obcerstveni: (90 *5)*4 = 1 800,-
Naklady na obsluhu Skoleni: 600 * 4 = 2 400,-
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Tab. 35: Nakladova analyza projektové casti D.

(Vlastni zpracovani)

cena Skoleni 160 000,-
naklady na skolici se zaméstnance 72 000,-
obcerstveni 1 800,-
naklady na obsluhu Skoleni 2 400,-
Celkem 236 200,-

Pro ptipad, kdy by se spole¢nost rozhodla proskolit méné¢ zaméstnancii, byla pfipravena

nasledujici kalkulace.

Cena skoleni se slevou: 43 000 * 4 = 172 000,-
Néklady na skolici se zaméstnance: (4500 *2)*4 = 36 000,-
Obcerstveni: (90*3)*4 = 1 080,-
Néklady na obsluhu skoleni: 600 * 4 = 2 400,-

Tab. 36: Upravena ndkladova analyza projektové casti

D. (Vlastni zpracovani)

cena Skoleni 172 000,-
naklady na skolici se zaméstnance 36 000,-
obcerstveni 1 080,-
naklady na obsluhu Skoleni 2 400,-
Celkem 211 480,-

Zaskoleni dvou zaméstnancli vybrané spoleCnosti v oblasti mentoringu je samoziejmé
mén¢ ndkladné, zda je vhodné musi posoudit vrcholovy management. Pfedavani znalosti
v této oblasti nemusi byt spravné a zcela ptesné. Pokud by vSak spole¢nost pfistoupila na
takovou variantu, doporucila bych zaskolit jednoho pracovnika vékové skupiny 55+,
ale 1 jednoho zaméstnance vékové skupiny 45 — 54 let, u kterého je piedpokladana delsi

doba, kterou ve spole¢nosti stravi v budoucnu.
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Rizikova analyza

- Neschopnost vybranych pracovnikd mentorovat,
- nezajem zamgéstnancli mentorovat,
- nezajem zaméstnancl ucastnit se Skoleni,

- dlouha ¢asova prodleva mezi stanovenim terminu Skoleni a realizaci Skoleni.
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11.6 Vyuka ciziho jazyka

Vybrana spole¢nost nabizi vyuku anglictiny, kterd je zabezpecCena lektory jazykové skoly.
Kurzy anglictiny navstévuje vSech 14 zameéstnanci vybrané spole¢nosti, pfiCemz
1 zaméstnanec absolvuje v priméru 50 hodin angliCtiny ro¢né. Zaméstnanci vybrané
spole¢nosti absolvuji dohromady 700 hodin angli¢tiny ro¢né¢.

Nakladova analyza projektové ¢ast E

Vyuka ciziho jazyka je z 65 % financovana vybranou spolecnosti, zbylych 35 % hradi

zameéstnanci ze mzdy, ktera je jim vyplacena.

Néklady na 1 hodinu vyuky ciziho jazyka: 360,-

Néklady na 700 hodin: 700 * 360 = 252 000.-
Ro¢ni naklady zaméstnavatele: 252 000 * 0,65 = 163 800,-
Roc¢ni néklady na 1 zaméstnance: 163 800/ 14 = 11 700,-
Ro¢ni ndklady zaméstnancu: 252 000 * 0,35 = 88 200,-
Ro¢ni ndklady 1 zaméstnance: 88200/ 14 = 6 300,-

Vyuka ciziho jazyka zajiStovédna jazykovou Skolou je pro spole¢nost nakladnéjsi, nez

volba soukromé jazykové lektorky. Setfenim bylo zji§téno nasledujici:

Naklady na 1 hodinu vyuky ciziho jazyka: 230,-

Néklady na 700 hodin: 700 * 230 = 161 000,-
Ro¢ni ndklady zaméstnavatele: 161 000 * 0,65 = 104 650,-
Roc¢ni naklady za 1 zaméstnance: 104 650/ 14 = 7475,-
Ro¢ni ndklady zaméstnancu: 161 000 * 0,35 = 56 350,-
Ro¢ni néklady 1 zaméstnance: 56350/ 14 = 4 025,-

Vysledkem tabulky 37 jsou finance, které by byly uspoteny, pokud by vyuku ciziho jazyka

zabezpecovala soukroma lektorka anglictiny.
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Tab. 37: Naklady na vyuku ciziho jazyka. (Vlastni zpracovani)

Zaméstnavatel/mésic 11 700,- 7 475,- 4225,- 36,11
Zaméstnanec/mésic 6 300,- 4 025,- 2 275,- 36,11
Zameéstnavatel/rok 163 800,- 104 650, - 59 150,- 36,11
Celkem zaméstnavatel 252 000,- 161 000,- 91 000,- 36,11

Déle bylo zjisténo, ze v soucasné dobé& plati vybrand spolecnost 163 800 K& rocné
za vyuku ciziho jazyka. To vSak pfedstavuje vySe zminénych 65 % ceny. Pokud
by spolecnost zajistila soukromou lektorku anglitiny, byla by schopna pokryvat
100 % ceny vyuky ciziho jazyka, pfi¢emz by stale uspotila 2 800 K¢, tj. 1,71 %.

Rizikova analyza

- Nemoc lektorky,
- Casté presuny hodin vyuky.
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11.7 Komplexni nakladova analyza
Pro komplexni nakladovou analyzu byla brany v ttvahu nésledujici typy Skoleni:

- Uvodni ¢ast — v plné vysi,

- projektova cast A — v plné vysi,

- projektova ¢ast B — v plné vysi,

- projektova ¢ast C — cena Skoliciho dne se slevou,

- projektova ¢ast D — cena Skoliciho dne se slevou, 4 proskoleni zaméstnanci,

- projektova ¢ast E — financovani vyuky ciziho jazyka ve vysi 100 %.

Tab. 38: Komplexni nadkladova analyza. (Viastni

zpracovani)

| Nakdad |  Cema |
uvodni cast 15 600,-
projektova cast A 54 050,-
projektova ¢ast B 55 680,-
projektova ¢ast C 86 590,-
projektova c¢ast D 236 200,-
projektova cast E - 2800,-
celkem 445 320,-

Komplexni nakladova analyza ptedstavuje vycisleni nakladd, které je nutné vynalozit
pro zavedeni modelu vzdélavani ve vybrané spolecnosti, jehoz cilem je ptredevSim

zavedeni Age managementu ve vybrané spolecnosti.
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11.8 Komplexni rizikova analyza

Rizika spjatd s projektem jsou vyctem vSech rizik, ktera byla definovdna v analyze rizik
jednotlivych Skoleni. Nasledujici tabulka zobrazuje vyhodnoceni pravdépodobnost vzniku

jednotlivych rizik a vliv rizik na projekt soucinem vah.

Tab. 39: Pravdeépodobnost vzniku rizika. (Vlastni zpracovani)

Neupfimnost zaméstnancl X X 0,1125
Nepresné vyhodnoceni ziskanych

dat X X 0,1125
Nespravny vybér oblasti vzdéla-

vani X X 0,225
Spatné stanovené priority vzdéla-

vani X X 0,1125
Nezajem zaméstnancl Ucastnit se

skoleni X X 0,1125
Casova prodleva mezi ¢innostmi X X 0,25
Spatny vybér koliteld X X 0,225
Neschopnost vybranych pracov-

nik( mentorovat X X 0,225
Nezajem zaméstnancl mentoro-

vat X X 0,1125
Nemoc lektorky X X 0,15
Casté presuny hodin X X 0,075

Soucin jednotlivych rizik vypovida o zavaZnosti rizika:

e Nizké riziko =0 - 0,1
e Stiedni riziko=0,11 - 0,2
e Vysoké riziko > 0,21

Mezi vysoce rizikové patii nespravny vyber oblasti vzdélavani, ¢asova prodleva mezi
¢innostmi, Spatny vyber skolitelli a neschopnost vybranych skolitell mentorovat. Na tyto
oblasti by se méla vybrana spole¢nost pfedné zaméfit a vénovat jim zvySenou pozornost.

Ostatni rizika jsou stfedni nebo nizka.
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ZAVER

Proces starnuti obyvatelstva se tyka nejenom nas, ale také budoucich generaci. Nasi snahou
by proto mélo byt seznameni se s problematikou Age managementu a pfipravit
tak budoucim generacim lepsi podminky k adaptaci. Je tfeba uvédomit si, ze generaci
55+ nelze vnimat jen jako starnouci vékovou kategorii. Neni mozné opomijet, ze tito lidé
jsou piedevsim nositeli znalosti a zkuSenosti. Z toho diivodu se management firem musi

veénovat zaméstnancim vSech vékovych skupin.

Cilem této diplomové prace bylo v prvé fad¢ analyzovat soucasny stav Age managementu
ve vybrané spolecnosti sidlici ve Zlin¢é. Na zdkladé¢ vysledkti byla provedena analyza
spokojenosti zaméstnancti, ze které vySla najevo nespokojenost zaméstnancli s moznostmi
vzdélavani. Dale byla skrze odpovédi jednatele vybrané spolecnosti provedena analyza

fizeni lidskych zdroja, které je v jeho kompetenci.

Vybrana spole¢nost planuje v blizké budoucnosti rozsitit pocet zaméstnanct. Proto bylo
doporuc¢eno zaméstnat HR specialistu, ktery by za fizeni lidskych zdroji ptevzal
zodpovédnost. Déle byl navrzen ndbor novych zaméstnanct cestou veletrhu pracovnich

ptilezitosti ve Zlin¢ Business day.

Na zékladé rozhovorti se zaméstnanci vrcholového managementu bylo zjisténo, Ze vybrana
spolecnost ma zajem na zavadéni Age managementu. To bylo shledano velmi pozitivnim.
V kapitole zabyvajici se Age managementem vybrané spolecnosti byla proto navrzena

doporuceni, jak ptijimat, motivovat a udrzet zaméstnance vSech vékovych kategorii.

Ke vzniku Age managementu ve vybrané spolenosti by mohl pfispet nové zavedeny
model vzdélavani, ktery byl navrZzen na zéklad¢ nespokojenosti zaméstnancli v dané
oblasti. Témata Skoleni byla vybirdna na zdkladé¢ pfedem stanovenych priorit, které
vychdzely z potfeb vzdélavani, jez souvisi se zavedenim Age managementu. Soucasti
projektové casti diplomové prace jsou také Casové analyzy a nakladové kalkulace

jednotlivych ¢asti projektu.

Predlozena diplomova prace je navrhem pro zavedeni Age managementu ve vybrané

spolecnosti prostiednictvim modelu vzdélavani.
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