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Abstract
Zednickova, G. The Impacts of Age Management for a Company.
Diploma Thesis . Brno: Brno University of Technology, 2015.

Diploma Thesis evaluates levels of management in the OHL ZS, a.s. company with
respect to their employees” age and abilities. It analyzes the current state of the
organization and its environment in relation to a selected group of workers (50+). External
and internal environment of the construction company and access of its strategy is
evaluated in the area of Age Management. Research is performed through a questionnaire
survey among employees. On the basis of learned and analyzed information the overall
evaluation of the state of AM in the organization is brought to effect and then a solution
Is suggested and some possible changes are recommended. The aim is to propose possible
measures to strengthen the level of Age Management in this company.

Key words

Management, Age Management, 3 key levels of Age management, 8 pillars of Age
management, Macro analysis, analysis of internal environment, SWOT analysis

Abstrakt

Zednickova, G. Piinosy age managementu pro podnik. Diplomova prace. Brno: Vysoké
uceni technické v Brné, 2015.

Diplomova prace se zabyva zhodnocenim trovné fizeni v oblasti lidskych zdroji
s ohledem na vék zaméstnanct ve spole¢nosti OHL ZS, a.s. Zabyva se analyzou
soucasného stavu organizace a jejiho okoli ve vztahu k vybrané skupiné pracovniki
(50+). Je zhodnoceno vnéjsi a vnitini prostiedi stavebni spolecnosti a piistup firemni
strategie v oblasti age managementu. Je proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci. Pomoci ziskanych poznatkl a vysledkl analyz je provedeno celkové
zhodnoceni urovné age managementu v organizaci a nasledné jsou navrhnuta feseni a
doporuceny ptipadné zmény.
Cilem prace je navrh opatieni vedoucich k posileni urovné age managementu v této
spolecnosti.

Kli¢ova slova

Management, age management, 3 klicové trovné¢ age managementu, 8 pilifi age
managementu, analyza makroprostfedi, analyza vnitiniho prostfedi, SWOT analyza
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1. UvVOD

Firma miize byt dlouhodob¢ uspésna jediné tehdy, dafi-li se jejimu vedeni propojit
zdroje materidlni, finan¢ni a lidské. A pravé v lidskych zdrojich je potencial, ktery je
mnohdy skryty a je nutné jej objevit a rozvijet, aby vysledky firmy byly co

nejefektivnéjsi.

Diplomova prace je zaméfena na spole¢nost OHL ZS, a.s., ktera patii k nejvétsim
a nejvyznamng&j$im stavebnim spoleénostem v Ceské republice. PfestoZe je spoleénost
multioborovou stavebni firmou, musi neustale udrzovat a rozvijet svoji pozici na trhu,
coz znamena zvySovat konkuren¢ni vyhody. To vSak neni v dnesni dob¢é ve stavebnim

oboru jednoduché.

V soucasné dobé je celosvétové velmi diskutovanou oblasti stdrnuti populace
a Ceské republiky se tento problém dotyka velmi vyrazné. Pokud si nase zemé bude chtit
zajistit hospodaisky rust, bude potieba zajistit pracovni vyuziti i starSich pracovniki.
Stejné tak obané budou muset byt ochotni pracovat do vyssiho véku a firmy budou muset

pfipravit takové pracovni prostiedi, které bude akceptovatelné pro tuto star$i skupinu lidi.

A pravé témito problémy se zabyva age management, snazi se zajistit, aby mél

kazdy pracovnik moznost vyuzit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kvili svému veku.

OHL ZS, a.s. vénuje problematice lidskych zdrojii velkou pozornost, presto viak
zameéstnanci 1 pied dovrSenim soucasného diichodového veku tuto firmu opousti. Je tedy
ziejmé, Ze existuji divody, proC tito zaméstnanci odchézi a neprodluzuji si dobu
pusobnosti v pracovnim prostiedi spole¢nosti. Z tohoto duvodu je nezbytné odhalit

pfiCiny a faktory, které je k tomuto ukonceni pracovni kariéry vedou.

V této praci se chci praveé témito faktory zabyvat a ptispét tak k objasnéni pticin
pfipadné nespokojenosti zaméstnancli na svych pracovnich pozicich. Vétim, Ze tato prace
muze byt velkym piinosem také pro management spolecnosti, ktery by se mél otdzkou

age managementu zacit hloubéji zabyvat, nebot’ v soucasné dob¢ je to doslova nezbytné.
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2.  VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

Cilem prace bylo zhodnotit tiroven fizeni v oblasti lidskych zdroji s ohledem na
vék zaméstnancti ve spole¢nosti OHL ZS, a.s., navrhnout vhodna opatieni pro posileni
urovné age managementu v této spolecnosti a piedlozit nadvrh implementace age
managementu ve spoleénosti OHL ZS, a.s. Ke splnéni diplomového tkolu byl vytvoien
a aplikovan dotaznik spokojenosti, potieb, moznosti a o¢ekavani zaméstnancu nad 50 let
ve spole¢nosti OHL ZS, as., ktery byl zakladem pro dana doporudeni a dale
byly provedeny analyzy vnéjsiho a vnitiniho prostiedi. Na zakladé vysledkti provedenych

Setfeni a analyz byla navrzena implementace age managementu do firemni praxe.

Prvni ¢ast diplomové prace tvofi literarni reSerSe, ktera je teoretickym podkladem
pro druhou — praktickou ¢ast, kde jsou shrnuty oblasti souvisejici s tématem prace a
spadajici do oblasti fizeni lidskych zdroji. V teoretické Casti je vymezena terminologie
(management, prostiedi managementu, age management, a dalsi). Je zde vénovana
pozornost koncepcim zaméfenym na tizeni lidskych zdrojl, persondlni strategie, rozvoj
lidskych zdroji, organizac¢ni struktura, klicové ¢&innosti personalniho utvaru a

problematika souvisejici s dotaznikovym Setfenim.

Druha prakticka ¢ast navazuje na teoretickou ¢ast. Je piedstavena spolecnost OHL
7S, a.s., provedena analyza age managementu na narodni, organizaéni a individualni
tirovni. Prace vychazi z celkového zhodnoceni demografické situace v CR a zhodnoceni
situace a postaveni pracovnikil ve véku nad 50 let na trhu prace v CR. Na organiza¢ni
urovni je zhodnocena vékova struktura zaméstnancti spolecnosti, piistup firemni strategie
v oblasti age managementu a realizace osmi pilit age managementu. Jsou identifikovany
firemni nastroje age managementu pro zamestndvani pracovnika nad 50 let. V praci je
zpracovano dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci 50+ ve spole¢nosti OHL ZS, a.s., jehoz

cilem bylo zjistit spokojenost téchto zaméstnancli v pracovnim pomeéru. Na zakladé

provedenych Setieni byla zpracovana SWOT analyza.

V zavéru prace bylo na zaklad¢ provedenych analyz a vysledné SWOT analyzy

provedeno celkové zhodnoceni stavu age managementu Vv organizaci, navrzeno feSeni a
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doporuceny pfipadné zmény, které by spolecnosti mohly pomoci ke zvladnuti zdarné

implementace age managementu do podnikové strategie.
Pouzité metody:

Teoretickd Cast prace nabizi reSersi odbornych a vyzkumnych zdroji, které byly v dané
oblasti publikovany. Analyzy, které byly vyuzity k feSeni stanoveného ukolu, jsou

nasledujici:

e Analyza makroprostiedi — (narodni Uroveil) vnéjsi faktory ovliviiujici
zaméstnavani pracovnikt nad 50 let — narodni Groven: demograficka situace v CR,
postaveni starSich pracovnikii na trhu prace, dichodova a socialni politika,
vzdélavaci systém, politika zaméstnanosti.

e Analyza vnitiniho prostiedi — (organizacni Uroven) vnitini faktory ovlivitujici
zamé&stnavani pracovnikd nad 50 let: socialné odpovédné chovani zaméstnavatele, 8
pilifG age managementu jako soucast spole¢enské odpovédnosti firmy.

e Analyza postoje jednotlivych zaméstnanci — (individudlni Uroven) pfistupy
k planovani budoucnosti, celozivotnimu vzdélavani, postoji k vlastnimu zdravi.

e Metoda dotaznikového Setfeni zaméstnancti 50+

e SWOT analyza

12



3. TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této Casti diplomové prace jsou charakterizovany pojmy management, jeho vznik
a vyvoj, prostiedi managementu — pozornost je vénovana situacni analyze vné¢j$iho a
vnitiniho prostiedi a jsSou popsany jednotlivé charakteristické rysy téchto prostiedi. Dale
jsou charakterizovany pojmy age management - vytyCeni tfi kliCovych trovni age
managementu, jednotlivé pilife age managementu, vyuziti age managementu v
organizacich. Budou objasnény pojmy: fizeni lidskych zdrojl, personélni strategie, rozvoj
lidskych zdrojti, organizac¢ni struktura a klicové Cinnosti persondlniho utvaru. Zavéer
kapitoly je zaméfen na teoretickd vychodiska vyzkumu s dirazem na vyuziti
psychodiagnostického nastroje (dotazniku) jakoZto prostiedku ke snizeni fluktuace
zamé&stnanc 50+ a K zjisténi celkové spokojenosti téchto zaméstnancl u spole¢nosti

OHL 78S, as.

3.1 Pojeti managementu
Ve svétové 1 Ceské manazerské literatuie posledniho desetileti 1ze snadno nalézt

desitky definic pojmu ,,management® a jejich odliSnych interpretaci. Neexistuje tudiz
jednoznacéné a vSeobecné platné chdpani tohoto pojmu. (Vodacek, Vodackova, 2006, s.
11)

Bélohlavek, Kostan, Sulef (2001, s. 24) uvadi, ze: ,, Management je proces, protoze
jde o soustavu naslednych aktivit a ukolii, které jsou vzdjemné provazané. Je to proces
systematicky, protoze manazer ma vnaset do svych aktivit 7ad a vykonavat své tkoly
zpuisobem, ktery je uzndavan dalsimi ¢leny organizace a je v souladu s jejich ocekdavanim.
A zaroven je to proces, zaméreny na dosazeni cilu, to znamena, Ze ukoly a aktivity jsou
odvozovany z cilu, stanovenych clenuim organizace. *

Vodacek, Vodackova (2006, s. 11-12) uvadi tfi definice pojmu management a to
dle toho, zda zdiraziuji vedeni lidi, specifické funkce vykonavané vedoucimi

pracovniky, nebo ucel a pouzivané néstroje:
1. ,,Management znamena umeni dosahovat cile organizace rukama a hlavama jinych

2. Management znamend zviadnuti planovacich, organizacnich, persondlnich a

kontrolnich cinnosti, zamérenych na dosazeni soustavy cilii organizace
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3. Management je soubor pristupu, nazoru, doporuceni a metod, které uZivaji vedouci
pracovnici (manazeri) k zvladnuti specifickych cinnosti (manazerskych funkci)

smerujicich k dosazeni soustavy, cilii organizace *

V odborné literatufe existuje cela fada pojmli management a nejriznéjsi vymezeni
ptistupi. Veber a kol. (2009, s. 26-27) uvadi né€kolik zakladnich fidicich pfistupt

managementu:

e ., Provozni (operacni) management — prosazovani operativnich ukolii. Predstavuje
nejnizsi stupen vidici cinnosti, nejvyraznéji se zde uplatinuji manazeri prvni linie
(mistri, stavbyvedouci).

e Produktovy management — Fidici aktivity spojené s analyzami a vyhodnocovanim
portfolia produkce. Aktivity byvaji Fizeny formou projektového managementu a

zabezpecovany produktovym manazerem.

e Projektovy management — uplatiiovany pri prosazovani zdvazné zmeény — projektu, jez
znamena obtizny realizacni ukol. Predpoklada 7izeni z jednoho mista projektovym

manazerem.

e Financni (ekonomické) Fizeni — Ccinnost a zmeny se realizuji prostrednictvim
ekonomickych velicin, jako jsou ndaklady, vynosy, cash flow, zisk a ztrata. Nastrojem

Jsou financni plany i rozpocty.
o Management kvality, environmentu, bezpecnosti prace — zameruje se na kvalitu
produkce, péci o Zivotni prostiedi ¢i bezpecnost a ochranu zdravi pri praci.

e Management rizika — doporucuje manazeriim, jak promitat do ridici praxe atribut

‘

rizika. Duraz je kladen predevsim na monitoring rizikovych situact.

3.2 Prostiredi managementu

., Uspésné firmy vénuji pozornost internim a externim strankam svého podnikani.
Jsou si dobre vedomy, Ze marketingové prostiedi permanentné vytvari nejen noveé
prilezitosti, ale i hrozby. Proto chapou vyznam nepretrzitého sledovani vnéjsiho prostredi

a prizpisobovani se jeho charakteru. * (Kotler, 2001, s. 147)

14



Podnikatelska jednotka musi monitorovat klicové sily makroprostredi
(demograficko-ekonomické, prirodni, technologické, politicko-pravni a spolecensko-
kulturni) a vyznamné slozky mikroprostiedi (zdkazniky, konkurenty, dodavatele,
distributory, dealery), které maji vliv na jeji schopnost docilit zisku. (Keller, Kotler, 2007,
s. 90)

., Konkurenceschopnost kazdé firmy je zalozena na umeéni predstavitelii jejiho
managementu vhodné kombinovat schopnosti a dovednosti pracovnikii s procedurami,
vymezujicimi zpiisob vykonu podnikatelskych cinnosti na existujicich podnikatelskych
zdrojich, s podporou zdroju financnich. To vSe pri zajisténi ucelnosti a efektivnosti téchto
procedur, jejichz cilova orientace je diisledkem manazerskych rozhodovacich procesi,
opirajicich se o vyuzivani funkci informacnich systéemii. Ty pak musi zpétné umoznit
kontrolu vykonnosti organizace a jeji porovnani s Konkurenty. * (Pitra, 1997, s. 166)

., Firma, kterd nevi, kam jde, se tam vzdy dostane. (Bélohlavek, Kost'an, Sulet, 2001,

s. 190)*

3.2.1 Vnéjsi prostredi
Vn¢j$i prostiedi managementu je tvofeno faktory, které maji plivod mimo

organizaci, tedy v makroprostfedi a v oborovém prostfedi. Obor neboli odvétvi podle
Portera pfedstavuje skupina firem, které produkuji stejné nebo navzdjem uzce
zaménitelné produkty. Makroprostiedi je ¢ast vnéjSiho prostiedi tvofena faktory, které

vznikaji v mezinarodnim, narodnim a regionalnim prosttedi.

Kotler vymezil tfi zakladni aktéry oborového prostiedi —,,3C*:

e Consumers — zakaznici, spotiebitelé
e Collaborators — dodavatelé, spolupracovnici

e Competitors — konkurenti

Podle Kotlera (2001, s. 147-148) jsou uspésné firmy schopny v makroprostiedi
rozpoznat neuspokojené potieby a nadéjné trendy a efektivné na né€ reagovat a zaroven

vytvaret nova feSeni nenaplnénych potieb.
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., Firmy, jejich dodavatelé, trzni zprostredkovatelé, zdakaznici, konkurenti a verejnost
operuji v makroprostredi trendii, které vytvareji nejen prilezZitosti, ale i hrozby. Tyto sily
predstavuji to ,,nekontrolovatelne“, co musi firma sledovat a na co musi reagovat.*
(Kotler, 2001, s. 150)

Pro zkoumani a analyzy makroprostiedi se vyuziva tfidéni na: P — politické a pravni
prostiedi, E — ekonomické prostiedi, S — socidlni a demografické prostredi, T — technické
a technologické prostiedi, E — ekologické prostiedi. Tato klasifikace slozek

makroprostiedi se oznacuje jako PESTE nebo STEPE analyza.

3.2.2 Vnitini prostiredi
Vnitini prostiedi je mnoZina prvki a jejich vzajemnych vztaht, které existuji uvnitf

organizace. Toto prostfedi je specifické pro kazdou organizaci. Hlavnim ukolem
managementu je zajistit zivotaschopnost a existenci podniku na zadkladé vytvareni
rovnovahy mezi vnéj$im a vnitinim prostfedim.

Dle Posvare a Erbese (2008, s. 38) je princip kli¢ovych faktorh jeden z ptistupt ke
klasifikaci zakladnich faktord vnitfniho prostfedi organizace. Tento princip povazuje za

kli¢ove faktory:

e Organizacni trovei, image a cile organizace

Lidské zdroje

Vyzkum a vyvoj

Finan¢ni situaci, Groven Ucetnictvi a planovani

Marketing

Jak uvadi Keller, Kotler, (2007, s. 91): ,,Je jednou véci nalézt atraktivni prileZitosti
a dalsi véci je, vyuzit je. Kazda firma potrebuje vyhodnotit své silné a slabé stranky. Je
jasné, Ze firma nemusi napravovat vSechny své slabeé stranky, ani davat najevo radost ze
svych silnych stranek. Je velkym otaznikem, zda by se firma méla omezovat na ty
prilezitosti, které koresponduji s jejimi silnymi strankami, nebo zda by méla zvazovat i
prileZitosti, pro néz by musela urcité silné stranky ziskat nebo si je vytvorit.

., Silnymi strankami se rozumi ty ¢innosti nebo predpoklady jejich provadeni, u nichz

ma organizacni jednotka vyssi uroven nez uvazovany hlavni konkurent. Totéz plati i pro
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slabé stranky, jen se od silnych lisi tim, Ze ocenéni vuci rozhodujici konkurenci vyzniva
negativne. “ (Vodacek, Vodackova, 2006, s. 190)

Pro stavebni trh je vnitini prostfedi podniku opét trochu specifickym. Analyza
vnitiniho prostiedi podniku na stavebnim trhu by méla obsahovat dle Pleskace, Soukupa
(2001, s. 83-86) nasledujici casti:

1. Analyza vlastnické struktury — vlastnickd struktura a jeji stabilita ukazuji, jaké
pravdépodobné zajmy vlastnik (zejména majoritni) svoji ¢innosti ve stavebni firmé

sleduje a jaké kroky se daji o¢ekavat do budoucna.

2. Analyza organizacni struktury — rozbor organizacni struktury stavebniho podniku
ukazuje, jaké je rozmisténi jednotlivych organizacnich jednotek firmy na tzemi
republiky ¢i v zahrani¢i. Rovnéz struktura spolec¢nosti z hlediska svého tizeni dava
signal o tom, jak slozité jsou rozhodovaci struktury (kolik stupiii fizeni v podniku

existuje), a tedy nakolik flexibilni jsou pfijimana rozhodnuti.

3. Analyza marketingové situace a jeji progndza — je tieba zejména sledovat vyvoj

celkového objemu stavebnich praci 1 praci realizovanych v jednotlivych segmentech.

4. Hospodarska situace podniku a jeji prognoéza — dava signal o tom, zda je podnik
schopen ucastnit se soutézi na takové typy stavebnich dél, kde je vyzadovana vysoka
bankovni garance. Pro kvalitni finan¢ni fizeni podniku je tfeba sledovat vyvoj

zakladnich ekonomickych veli€in a vyvoj pomérovych ukazatell.

Vyse uvedené analyzy predstavuji informacni zakladnu pro provedeni rozboru

silnych a slabych stranek jednotlivych firem ptsobicich na stavebnim trhu.*

3.2.3 Situacni analyza vnéjSiho a vnitiniho prostredi
., Kazdy podnikatelsky subjekt na stavebnim trhu musi sledovat nejen vyvoj poptavky

a jeji strukturu, ale i situaci svych nejvétsich konkurentii a v neposledni radé musi firma

znat také sebe sama, svoje moznosti a schopnosti, své silné a slabé stranky, prileZitosti a
hrozby okoli. “ (Pleskac, Soukup, 2001, s. 83)

Situaéni analyza vné&jS$iho a vnitiniho prostfedi poskytuje vstupni informaci pro

SWOT analyzu, kterd je zaloZena na analyze silnych (Strenghts) a slabych (Weaknesses)
17



stranek, prilezitosti (Opportunities) a hrozeb (Threats), kter¢ tvofi vychodiska k planovani
opatieni (strategii) a reakci organizace pro zmény vnéjsiho prostiedi. (Posvar, Erbes,
2008, s. 42)

Tvorba strategickych alternativ je velice naro¢ny proces, ktery jak popisuji Posvar,
Tomsik, Zufan (2008, s. 87) vychazi z analyzy prostiedi a pro usnadnéni existuje cela
fada pomocnych nastrojt, jejichz vysledkem je fada doporuceni urcitych strategii a ty je
tteba dale rozpracovat do konkrétnich pland specifickych pro danou situaci. Mezi tyto

nastroje patii 1 SWOT matice.

3.3 Rizeni lidskych zdroju

Jeste¢ pred pomérné kratkou dobou byly malé a stfedni firmy zvyklé, ze
zamé&stnance piijimal bud’ sim majitel, nebo jim povéfend osoba. Vybér probihal casto
intuitivné a o skute¢né persondlni praci se nedalo pfili§ hovoftit. V posledni dob¢ se vSak
ukazuje, ze skutecnd persondlni prace se v§im, ktera se déla jen ve velkych firmach, se
opravdu vyplati i v malych a stfednich firmach. Dnes jiz nikdo nepochybuje o tom, Ze
uspé&Snost organizace zavisi na lidech a ze jejich fizeni rozhoduje nejen o tom, zda

organizace uspégje, ale zda viibec v soucasnych podminkach ptezije.

Termin ,,fizeni lidi* obsahuje dv¢ pfibuzna pojeti: fizeni lidskych zdrojl a fizeni
lidského kapitalu. Oba terminy byly nahrazeny spole¢nym terminem ,,personalni fizeni.

Vztah mezi jednotlivymi pojetimi znazornuje nasledujici obrazek.
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Obr.1 Vztah mezi pojetimi fizeni lidi

Rizeni lidi

rozvijeni.

Politika a praxe rozhodujici o tom,
jak jsou lidé v organizacich fizeni a

Rizeni lidskych zdroji

Strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho,
co organizace maji — lidi, kteti
Vv organizaci pracuji a ktefi
individualné i kolektivné pfispivaji
k dosaZeni cilt.

A

A 4

A

Rizeni lidského kapitilu

Pristup k ziskavani, analyzovani a
predkladani dat informujicich vedeni
o0 tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha

hodnotu pridavajici strategické
investovani a operativni rozhodovani
jak na celoorganizacni, tak na liniové
trovni.

Personalni Fizeni

Zabyva se ziskavanim, organizovanim
a motivovanim lidskych zdrojt
pozadovanych podnikem.

Zdroj: ARMSTRONG, M., 2007, s. 26

19




Pro fizeni lidskych zdroji nejsou zadné poucky a vzorce. ,,Spise se jedna o soubor
urcitych politik, zasad a postupii oznacovanych jako tzv. Best practices. Jde o personalni
praxi, kterou uplatnily nejuspésnéjsi podniky a ktera jim prinesla uspéchy. ©“ (Dvorakova
akol., 2012, s. 4)

Ptredpoklada se, ze nejefektivné;si pristup k fizeni lidskych zdrojii ma byt zalozeny
na Uzké komunikaci mezi liniovym manazerem a personalnim utvarem, v jehoz
kompetenci je péce o lidské zdroje. Existuje vice modelt fizeni lidskych zdrojl, ale

vSechny maji spolecné prvky.

., Vsem modeliim rizeni lidskych zdrojii je spolecné, ze zdurazinuji dominujici vliv
vnéjsich faktori, nutnost implementovat strategie, jednosmerny soulad ve sméru od

strategie Kk ciliim a planim rizeni lidi a omezené moznosti vlivu manaZzeri na strategické

volby. “ (Dvotakova a kol., 2012, s. 8)

3.4  Personalni strategie
Personalni strategie je jednou z klicovych funkénich strategii vychazejicich ze

strategie firmy. M4 nezastupitelny podil na dosahovani firemnich cill, protoZe

bezprostfedné ovliviiuje chovani a jednani zaméstnanct a definuje pozadovany vykon.

Persondlni strategie se obecné tykda dlouhodobych, komplexné pojatych cili
VvV oblasti vyuzivani pracovnich sil. Zpravidla se dale d¢€li do ,,substrategii, které fesi
urcité personalni oblasti jako je zejména nabor novych zaméstnanct, péce o zaméstnance,

vzdélavani a rozvoj, hodnoceni a odménovani aj. (Ketkovsky, Vykypél, 2006, s. 36)

Podnikova persondlni strategie musi také obsahovat piedstavy o cestiach a
metodach, jak dosdhnout cili. Méla by mit pisemnou podobu a je nutné s ni seznamit
zamestnance tak, aby dokdzali odpovédéet na otazky: ,,Proc?, Kdo?, Co?, Jak?, S kym?,
Kdy?, Kde?* (Ketkovsky, Vykypél, 2006, s. 36)

3.5 Rozvoj lidskych zdroju a organizac¢ni struktura
V malych firmach odpovida za rozvoj lidskych zdroji manazer, ktery své lidi fidi,

vede své zamé&stnance a nepotfebuje k tomu personalistu. Ve stiednich firmach byva
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vytvofeno personalni oddé€leni, které neni pfili§ vnitiné ¢lenéno. Ve velkych firmach
existuji clenitéj$i modely fizeni rozvoje lidskych zdrojt. ,, Ve velkych firmdach je jiz ziejmé
rozdeleni persondlni divize na specializované utvary. Persondlni vizeni miize byt
centralizované nebo decentralizované. Centralizované persondlni rizeni nabizi jednotu
personalniho Fizeni, ale casto byva odtrzené od redlnych problémii jednotlivych zavodii
a produkuje napriklad tréninky, které maji jasnou navaznost na praxi. Decentralizované
persondlni rizeni vychazi ze znalosti prostredi, ale je ndkladnéjsi a je obtizné zabezpecit

jeho jednotnost v celé firmé. “ (Hronik, 2007, s. 26)
Tradi¢ni model fizeni lidskych zdrojt ve velkych firméch je zndzornén na obrazku nize.

Obr.2 Tradi¢ni model Fizeni lidskych zdrojia

Personalni
reditel

Vedouci utvaru Vedouci utvaru Vedouci utvaru Vedouci utvaru

mezd personalistika vzdélavani socialni péce

Mzdova
uctarna

Zdroj: HRONIK, F., 2007, s. 26, upraveno autorkou

Partnersky model odpovidd potfebam zakaznicky orientovanému utvaru fizeni
lidskych zdroji. Umoznuje tésnéjsi napojeni na vlastni predmét podnikani pres business

partnery. Model je zobrazen na obrazku €. 5.
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HR Business Partners — hlavnim ukolem je identifikace problému k feseni a spoluprace

se specialisty z kompeten¢niho centra (Centers of Excellence).

Centers of Excelence — hlavnim ukolem je personalni marketing, nabor a vybeér,

hodnoceni a odménovani, rozvoj a vzdélavani.

HR Service Center — poskytuje nezbytnou administrativni podporu (napi. mzdy, spravu

zaméstnaneckych benefitt, personalni administrativu). (Hronik, 2007, s. 26)

Obr.3 Partnersky trojsloZkovy model ¢innosti personalniho oddéleni

D
o

Zdroj: HRONIK, F., 2007, s. 26



3.6 Klicové ¢innosti personalniho utvaru

,, Ulohou persondlniho vitvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich cilii tim, Ze
Jji predklada podnety, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vsem, co se néjak tyka
jejich pracovnikii. Zakladnim cilem je zabezpecit, aby organizace vytvarela personalni
strategie, politiku a praxi, které efektivné poslouzi vSemu, co se tykd zaméstnavani a
rozvoje lidi a vztahii existujicich mezi managementem a pracovniky. “ (Armstrong, 2007,

S. 65)

Personélni utvar vykonava persondlni ¢innosti k realizaci organizacnich cilii

V Oblasti fizeni a vedeni lidi.
Cinnosti personalniho Gitvaru podrobné uvadi Bélohlavek, Kostan, Sulet, (2001, s. 361):

e Analyza lidskych zdroji (pocet, vzdélani, vék)

e Planovani a optimalizace pracovnich mist, stanovovéani a zmény pracovni naplné
e Planovani pracovnich sil, ziskavani a uvolilovani pracovnikt

e Vybér novych pracovnikli

e Rizeni osobniho rozvoje a vzdélavani

e Hodnoceni pracovniho vykonu

e Motivovani a vedeni pracovnikil

3.6.1 Planovani a nabor lidskych zdroji

,, Planovani lidskych zdrojii vychdzi z vize organizace, jejiho poslani, hodnot,
celkové strategie a strategie lidskych zdroju. Jejim cilem je predpovédeét dlouhodobou a
kratkodobou poptavku organizace po lidskych zdrojich a jejich nabidku, aby mohly byt

I3

odhadnuty realistické pozadavky na zaméstnance a zhodnoceny vnitini rezervy.‘

(Dvoidkovd, 2007, s. 129)

Diilezitou otazkou tedy je, kolik lidskych zdroji bude spolecnost potiebovat, jaké
kvality a co by dani pracovnici méli umét. Vychodiskem pro uréeni potieby lidskych

zdrojii muze byt napt. objem vyroby, ptepravy atd.
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3.6.2 Analyza pohybu pracovniki — fluktuace
Fluktuace oznacuje zmény poctu osob, které probéhly v dané organizaci za

stanovenou jednotku casu. Velka fluktuace ve firm¢é znamend, ze se zde Casto meéni
zaméstnanci. ,,Je-li fluktuace velmi nizka (pod 5 %), znamena to, Ze situace je stabilni.
Vysoka fluktuace (nad 20 %) ukazuje na nespokojenost pracovniki. Pocita se vydélenim
poctu osob, které behem roku odesly, poctem osob zaméstnanych na zacatku roku.

(Trunecek, 2004, s. 42)

Kazda firma by si méla specifikovat, od jaké hranice je to pro ni fluktuace
nezéadouci a soucasné se zamyslet, zda fluktuace neni pfili§ nizk4. V ptipadé prekroceni
nastavené hranice mohou byt dopadem napf. zvySené naklady spojené s odchody
pracovnikii a pifipadnym pfijimdnim novych, demotivace zaméstnancii (nestabilni
kolektiv, spolecnost), snizend produktivita ¢i mozny unik citlivych informaci a

obchodniho tajemstvi.
Za zvysenou mirou fluktuace stoji nejcastéji tyto faktory:
e (Odmeénovani zamestnanct
e Ztrata motivace, Unava, pocit vyhoteni
e Vedouci a fidici dovednosti manazert
e Napln prace
e Chybé&jici moznosti rastu a dalsi

3.6.3 Ziskavani a vybér pracovniki
Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnikii by mélo byt s vynaloZenim

minimalnich nékladt ziskat takové pracovniky (mnozstvi 1 kvalitu), které je tieba pro

uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojt.

,, Vlastni nabor pracovnikit spociva v zavedeni urcitych pravidel, vytvoreni popisu

pracovnich mist, zadani vilastnosti, které by mél myt pracovnik pozadovany pro urcité
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misto, inzerovani volnych mist, véetné strucného urceni pozadavkit a podminek vykonu

prace. “ (Vastikova, 2008, s. 159)

Vybér vhodnych uchazect je provadén pomoci riiznych pohovort, dotazniki,
hodnoceni apod. Po piijeti nového zaméstnance je dillezité seznamit jej s tymem
spolupracovnikii, s pracovnim prostfedim, pracovnim fadem, s bezpecnostnimi a

vnitinimi pfedpisy organizace. Dllezité je dohlédnout na fadny podpis pracovni smlouvy.

3.6.4 Hodnoceni pracovnikii
Existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnikli. Aby bylo hodnoceni efektivni, mélo by

byt zaméteno na vSechny 3 oblasti — viz obrazek ¢. 6.

Obr. 4 T¥i oblasti hodnoceni pracovniki

Vystup
Vstup (predpoklady Proces (pracovni
= potencial + chovani, ptistup)
zpusobilosti + praxe)

Zdroj: HRONIK, F., 2008, s. 20

Vystupy predstavuji vykony a vysledky, které jsou velmi dobfe méfitelné (napft.
trzby, kvalita, rychlost apod.). Mezi vstupy jsou zafazovany velmi ¢asto kompetence —
vSe, co pracovnik do své prace vklada (kompetence, zkuSenosti). Hodnoceni procesu je
hodnocenim pfistupu pracovnika k tkolim ¢i zadanim. Je tieba hodnotit vSechny tfi

¢

oblasti. ,, Ovsem i zamérenost na dvé oblasti a vynechadni hodnoceni toho, co je ,,mezi“,
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tedy na proces, miize prinést komplikace. Vzdy se totiz miize objevit nékdo, kdo dosahuje
Spickového vykonu, ma vnikajici potencidl, ale svym chovanim spise druhé demotivuje

nebo piisobi destruktivne. “ (Hronik, 2006, s. 20)

Podle Hronika (2006, s. 20-21) pomaha hodnoceni pracovniktl pfi odménovani
pracovnikii. Hodnoceni pomaha identifikovat potencial zaméstnancii, poskytuje
pracovnikiim zpétnou vazbu, pifi hodnoceni zaméstnavatel zjist'uje potieby v oblasti

rozvoje. Diky hodnoceni se v budoucnosti mtize zlepsit vykon pracovnik.

Hodnoceni muze byt formalni 1 neformalni. Neformalni hodnoceni je

neplanované, napt. vytka nebo pochvala.
Muzeme rozlisit tfi skupiny metod hodnoceni pracovniku:
e Metody zaméfené na minulost
e Metody zamé&fené na piitomnost
e Metody zaméfené na budoucnost
Nejvice vyuzivané metody hodnoceni jsou v tabulce niZe.

Tab. 1 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupi | Hodnoceni Hodnoceni
procesu vystupii
Metody zamérené | Zhodnoceni praxe Metoda klicové Zaznam vysledkt
; (certifikaty) udalosti
na minulost Srovnani vysledki
Metody zaméiené Assessment Centre Sociogram Pozorovani na misté
na pritomnost Development Centre 360° zpétna vazba Mystery shopping
Manazersky audit
Zkouska
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Metody zamérené Hodnoceni potencialu | Supervize MBO, BSC

na budoucnost Intervize

Zdroj: HRONIK, F., 2008, s. 54

3.6.5 Odménovani pracovniki a fizeni odménovani
Systémy odménovani velmi izce souvisi s motivaci pracovnikli a finan¢nimi

moznostmi firmy. Systém by mé odpovidat potfebam organizace, zaméstnancii, mél by

byt spravedlivy a motivujici. S odménovanim souvisi 1 dafiova politika.

,, Odménovani je realizovano ve formé mzdy, platu ci jiné penézni nebo nepenézni
odmeény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odména za odvedenou praci a dalsi odmény
ovliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odmenovani je tak jednim z nejefektivnéjsich
nastrojit motivace pracovnikii, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici. *

(Kocianova, 2010, s. 160)
Odmeény lze rozd¢lit na dva druhy: penézni a nepenézni.

,,Nepenézni odmeény predstavuji Siroké spektrum vyhod poskytovanych
zaméstnanci, z nichz nékteré jsou formalné soucasti systému odmen. Patii sem napriklad
dotované stravovani, zvyhodnéné vyuzZivani urcitych smluvné zajisténych rekreacnich

zarizeni a verejné odmeénovani vynikajicich pracovnich vysledki. * (Vastikova, 2008, s.

160)

Penézni odmény jsou pfimou metodou, ktera smétuje ke zlepSovani vykonu zaméstnancii.

Dle Kocianové (2010, s. 161) ,, Celkovd odména zahrnuje:

4  Transakcni odmeny — hmotné, hmatatelné odmeny (penézini odmeny a
zaméstnanecké vyhody)

S5  Relacni (vztahové) odmeény — nehmotné (vzdélavani a rozvoj, zazitky z prace)

., Rizeni odmeénovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz

ucelem je odmeénovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich
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hodnotou pro organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilii organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii odmeénovani (procesii, postupit a
procedur odmeénovani), jejichz cilem je uspokojovat potreby organizace i vsech stran na

organizaci zainteresovanych. “ (Armstrong, 2007, s. 515)
Systém odménovani dle Armstronga (2007, s. 517) tvori:

o Politika, ktera poskytuje voditko k pristupum v rizeni odmérnovani.

e  Postupy nabizejici penézni nebo nepenézni odmeny.

e  Procesy tykajici se hodnoceni relativniho vyznamu praci a hodnoceni, Fizeni
pracovniho vykonu.

e Procedury provadené v zajmu udrzeni systému a zajisteni toho, aby fungoval ucinné

3

a pruzné a zabezpecoval, aby za penize byla ziskana odpovidajici hodnota. *
K motivaci zaméstnanct a k jejich vyssi loajalité pak prispivaji zaméstnanecké
benefity. Patfi sem napf. stravenky, pfispévky na odborny rozvoj zaméstnancti, pfispévky
na rekreaci, na sportovni a kulturni vyZiti, na penzijni pfipojisténi, vitaminové piispévky,

piispévky na ockovani atd.

3.6.6 Vzdélavani a rozvoj pracovniki
Cilem politiky a programu vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit

kvalifikované, vzdelané a schopné lidi potrebné k uspokojovani soucasnych i budoucich
potreb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli pripraveni a
ochotni se vzdelavat, chapali, co museji zndt a byt schopni délat, a byli schopni prevzit
odpovédnost za své vzdélavani tim, Ze budou plné vyuzivat existujici zdroje vzdélavani,

vcetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazeru. © (Armstrong, 2007, s. 461)

Pfi sestavovani planu vzdélavani se vychdzi z pland osobniho rozvoje
jednotlivych zaméstnancti. Plan osobniho rozvoje tvoii faze, které jsou zndzornény na

obrazku nize.
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Obr.5 Faze pripravy a realizace planu osobniho rozvoje

Zhodnotit
soucasny
stav

Stanovit cile
Realizovat

Naplanovat
kroky

Zdroj: ARMSTRONG, M., 2007, s. 471

Jiz ve fazi planovéani se musi vytvofit zdkladni kritéria pro hodnoceni kazdé
kategorie vzdélavani. , Je duilezité vyhodnocovat vzdélavani, aby se posoudila jeho
ucinnost pri dosahovani téch vysledki, které byly stanoveny v souvislosti s planovanim

vzdelavaci akce, a aby se ukazalo, kde je zapotiebi zlepSeni nebo zmen, aby bylo

vzdélavani jesté ucinnéjsi. “* (Armstrong, 2007, s. 507)

3.7 Pojem Age management

., Age management predstavuje vytvoreni podminek, které zohlednuji vék na urovni
politické a organizacni, V Fizeni pracovnich procesu v oblasti fyzického a socialniho

prostiedi. “ (Cimbalnikova, aj., 2012, s. 33)
Opatieni Age managementu se tykaji mnoha ¢innosti. Jedna se predevsim o oblasti:

e Péce o zdravi
e Restrukturalizace pracovnich mist

e Rozvoj pracovniho prostiedi
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e Prizplsobeni organizace prace

e Ergonomie prace

e Rizeni smén

e Rozvoj mezigeneracni spoluprace

e Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct

e Rozvoj personalnich strategii s piihlédnutim k potfebé Age managementu

e Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody. (Cimbalnikova, aj., 2012,
s. 33-34)

V soucasné dobé¢ se vénuje velkd pozornost celosvétovému problému a to starnuti
populace. Timto problémem se bude muset dikladnéji zabyvat jak stat, tak firmy, ale i
samotni obcané. Ke starnuti populace dochazi predevsim ze dvou divodd, prvnim
divodem je snizena plodnost a tedy 1 porodnost, ubyva pocet nove narozenych obyvatel
a tim se zvySuje podil starych osob v celkové populaci. Druhym ditvodem je zlepSovani
zdravotniho stavu populace, které vede k vyssimu poctu osob, které se dozivaji vysokého

véku a tim opét dochazi ke zvySeni podilu starych osob v populaci.

Pocet osob ve véku vrcholné ekonomicke aktivity, tedy v obdobi mezi 20 a 49 lety se
jiz zacal sniZovat a tento trend bude i nadale pokracovat. Je potieba jiZ nyni tyto
pracovniky nahrazovat osobami ve v€ku 50 az 64 let. Tuto skupinu zaméstnavatelé dosud

piehlizeli nebo ji nevénovali dostate¢nou pozornost. (Cimbalnikova, aj., 2012, s. 14)

»Opatieni v ramci Age managementu by méla piedevSim zajistit, aby kaZdy
pracovnik mél moZnost vyuZit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kviili svému véku.
Strategie by mély byt smerovany ke vsem vékovym skupinam pracovniku. Specificky
potom smerem ke starsim pracovnikim. Mezi hlavni zdsady Age managementu,
Zamereného na skupinu pracovnikii starsiho véku, patii predevsim dobré znalosti o
vekovem sloZeni spolecnosti a firmy, spravedlivé postoje ke starnuti, pochopeni pro

individualitu a rozmanitost a uplatiiovani strategického mysleni.” (Cimbalnikova, aj.,

2012, s. 14)
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3.7.1 T¥i kli¢ové irovné Age managementu

Lze rozlisit tf1 trovné, na kterych hlavni aktéii zainteresovani na programech Age
Managementu své zajmy vyjadiuji a realizuji. Jednd se o uroven individualni, Groven
organiza¢ni a Uroven ndrodni / regiondlni. Zajem na zvladnuti Age managementu maji

aktéfi na vSech tiech hlavnich arovnich.

Obr.6 Urovné Age managementu

Néarodni/regionalni Socialni soudrznost Diichodova politika, Socialni politika,
aroveii a podpora
hospodaiského Nastroje Vzdélavaci systém, Politika
riustu zaméstnanosti

!

SPOLECNOST

Organiza¢ni uroven UdrZeni a rozvoj Socidlng odpovédné chovini

Individualni aroven Plianovani budoucnosti s ohledem na

delsi pracovni drahu

UdrzZeni a obnova
vlastni

JEDNOTLIVEC zamé&stnatelnosti Nastroje

CeloZivotni vzdélavani, postoj
k vlastnimu zdravi

ciL ’\,
pracovnich sil zaméstnavateld,
FIRMA ciL Nastroje
. 8 piliFa Age Managementu jako soucast
spolecenské odpovédnosti firem
ciL )

I

Zdroj: CIMBALNIKOVA, L., aj., 2012, s. 34

3.7.2 Osm pilifa Age managementu

., K uspéchu Age managementu vedou predevsim komplexni opatreni nabizejici
synergii zdjmii na vSech urovnich. Takovato komplexni 7FeSeni vychazeji z narodni
politiky, respektuji  specifika organizace a soucasné charakter pracovni sily

Vv organizaci. * (Cimbalnikova, aj., 2012, s. 39)

FinSti experti z institutu pracovniho zdravi identifikovali 8 piliftd Age managementu na

podnikové trovni:

1. Znalost problematiky véku
2. Vstiicny postoj vaci véku
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Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

Kvalitni a funkéni vékova strategie

3

4

5. Dobra pracovni schopnost

6 Vysoka uroven kompetenci

7 Dobré organizace prace a pracovni prostiedi
8 Spokojeny zivot

Obr. 7 Pilife Age managementu

o . Dobré
Kvalitni .
.. znalosti 0
Zivot . )
vékovém
sloZeni
Organizace Férové
prace a postoje ke
prostiedi starnuti
iRE
Vysoka Funkce
uroven managemen
znalosti tu
Dobra Fungujici
pracovni vékova
schopnost strategie
motivace

Zdroj: CIMBALNIKOVA,L., aj., 2012, s. 40

3.7.3 Age management a jeho vyuZiti v organizacich
V souvislosti se zménami vnéjSiho prosttedi, které ovliviiuji 1 faktory vnitiniho
prostiedi, se méni i1 pozadavky na pracovni mista a na kompetence pracovniki.
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Organizace musi reagovat na tyto zmény a musi se vyporadat se zménou demografie ve
firmé, s nedostatkem kvalitnich pracovnikil, se zmé€nami ve struktufe znalosti, schopnosti
a zkuSenosti pracovnikli. Age management je ndstrojem, jak vékovou rozmanitost na
pracovisti podpofit a fidit. Koncept Age managementu se opira hlavné o vytvareni
podminek pro zaméstnavani starSich osob, podporu celozivotniho vzdélavani, zvySovani

kvality zivota a mezigenera¢ni dialog. (Cimbalnikova, aj., 2012, s. 99 - 100)

Typickymi opatfenimi Age managementu ve firmach jsou dle Cimbalnikové, aj. (2012,
s. 100):

e Planovani pracovni sily s ohledem na vékovou diverzitu a podpora pozitivni vékové
politiky

e Zvlastni formy piijimaciho fizeni pro rizné v€kové skupiny

e Pfefazeni pracovnikil na jinou, vhodnou pracovni pozici

e Pfizpuisobeni pracovniho programu

e Moznost osobniho a kariérniho rozvoje, kvalifika¢ni rast v kazdém véku, moznost
vzdelavani starSich pracovnikl

e Tvorba nastrojii podporujicich mezigeneracni uceni

e Rozvoj zdravotnich a bezpecnostnich opatieni

Mezi prinosy Age managementu pro organizace mizeme pak zahrnout:

e Zavedeni zmény firemni kultury a posileni organiza¢niho kapitalu
e ZvySovani kvality lidskych zdroji
e Posileni pozice na trhu

e Uznani a image organizace, spolecenskd odpovédnost firem

Pted rozhodnutim zavést Age management v organizacich je nutné znat jeho
vyhody a pfinosy pro firmu, vyhodnotit pfinosy starSich pracovnikil pro organizaci, znat
jejich silné a slabé stranky. Mezi nejvyznamnéjsi faktory, které ovliviiuji rozhodovani

managementu o zaméstnavani pracovniki nad 50 let a to bud’ pozitivné, nebo negativné
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patii jejich zkuSenosti, vztah k praci a k firmé, jazykova a pocitacova bariéra, fyzické a

osobnostni predpoklady.

Dle Cimbalnikové, aj. (2012, s. 105 — 109) je dalsi oblasti, ktera je dilezita pro
implementaci Age managementu, znalost nastroju Age managementu. Ty umoznuji
vyuziti schopnosti a zkuSenosti zaméstnanct nad 50 let a jsou spojeny s obsahem a

formou prace.
Nastroje spojené s obsahem prace:

e Restrukturalizace pracovnich mist
e Ergonomie price (omezovani fyzické zatéze)

¢ Rozvoj mezigeneracni spoluprace

Vzdélavani na miru pracovniklim 50+

Podpora rozvoje fyzické kondice pracovnik

Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody

Samostatné podnikéni jako vhodn4 alternativa ke klasickému zaméstnani

Nastroje spojené s organizaci prace:

e Pfizplsobeni organizace prace

o (Castetny uvazek

e Nepravidelna prace

e Kombinace prace v kancelafi a prace z domova
e Podpora zdravi a vhodného pracovniho prostiredi
e Pfizplisobovani pracovni doby

e Sdilené pracovni misto

e Projektové zaméstnavani

e Pfesunuti pracovnika na jiné pracovni misto

Proces realizace Age managementu v organizaci ma pét fazi:

1. Analyza situace
2. Zpracovani strategie podpory Age managementu
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3. Plan implementace
4. Hodnoceni dosazenych vysledki
5. Pitijeti naslednych opatieni

, Nez dojde k implementaci Age managementu do podnikové praxe, je treba
zpracovat analyzu soucasného stavu organizace a jejiho okoli ve vztahu k vybrané
skupine pracovniki. Vnitrni situacni analyzu ve vztahu k Age managementu lze
zpracovavat ze dvou pohledii — 7 pohledu vnitrnich faktoru, které oviiviiuji proces
podpory Age managementu a z pohledu jednotlivych pracovniki. “ (Cimbalnikova, aj.,
2012, s. 111)

Pii procesu implementace Age managementu je na prvnim misté rozhodnuti
vrcholového managementu, tomu vSak musi pfedchazet odpovédi na otazky tykajici se
vyhod a nevyhod zaméstnavani pracovnikli nad 50 let. Pokud tyto odpovédi jsou pro
podporu téchto pracovnikil, pak je ukolem managementu Age management zavést. Toto

zavedeni se tyka vSech urovni a oddéleni organizace a obsahuje nasledujici kroky:
1. Sestaveni tymu pro implementaci Age managementu

2. Vytvoreni scénait pro budoucnost

3. Vize astrategie

4. Audit Age managementu

5. Stanoveni firemnich cila

6. Realizace Age managementu

7. Monitoring a vyhodnocovani realizace strategie Age managementu

Dle Cimbalnikové, aj., (2012, s. 117 - 120), existuje desetibodovy plan pro tsp€sny
Age management. Jednd se o nasledujici zakladni body, které ptisp&ji k Gsp&Snym

strategiim Age managementu na pracovisti:

e Naplanujte systematicky, integrovany a detailni pfistup k Age managementu
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e Propagujte povédomi o véku skrze vzdélavani manaZzert a pracovnikil

e Zviditelnéte zavazek vySSiho managementu vici Age managementu a zméné

vvvvv

vSechny pracovniky
e Zlepsete pracovni podminky star§ich pracovniki
e Zapojte star$i pracovniky do planovani strategii a iniciativ Age managementu
e Spojte ve€kovou rtiznost s firemnimi strategiemi rovnosti a rtiznosti

e Rozvijejte strategie, postupy a koncepty Age managementu skrze socialni dialog

a skrze spolupréaci mezi odbory a zaméstnavateli
e Komunikujte a poskytujte informace o0 Age managementu napfic¢ organizaci

e Monitorujte a vyhodnocujte efektivitu strategii Age managementu

3.8 Teoreticka vychodiska vyzkumu
Existuje fada prizkumi zamétenych na spokojenost lidi se zaméstnanim, jejich

pracovni motivaci 1 loajalitu vii¢i zaméstnavateli. Planovany vyzkum ,,Prizkum
spokojenosti zaméstnancti nad 50 let“ navazuje na vysledky analyzy tGrovné Age
Managementu ve zkoumané spolecnosti, ze které vyplynul feSeny problém. Cilem
vyzkumu je zjistit potieby star§ich zaméstnanci OHL ZS, a.s. Tento poznatek bude
promitnut do zavérecnych doporuceni tak, aby doslo ke sniZeni fluktuace uvedené
skupiny zaméstnancti, zlepSeni pracovniho prostredi t€chto zamé&stnancii, a aby doslo k

celkovému zlepSeni urovné Age managementu v této spolecnosti.
Déle budou popsany zakladni pojmy souvisejici s realizovanym vyzkumem.
Vyzkum

V odborné literatute existuje vice definic pro vyzkum, pro ucely této prace byla

zvolena nasledujici: Vyzkum znamena proces vytvareni novych poznatku. Jedna se o
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systematickou a peclivé naplanovanou cinnost, kterd je veden snahou zodpovédet kladené

vyzkumné otazky a prispét k rozvoji daného oboru. ** (Hendl, 2005, s. 30)
Kvalitativni vyzkum

., Kvalitativni vyzkum je proces hledani porozuméni zaloZeny na riiznych
metodologickych tradicich zkoumani daného socialniho nebo lidského probléemu.
Vyzkumnik vytvari komplexni, holisticky obraz, analyzuje riizné typy texti, informuje o
ndzorech ucastnikii vyzkumu a provadi zkoumani v prirozenych podminkdch.* (Hendl,

2005, s. 50)
Vyzkumné metody

,, Védeckou metodu Ize obecné charakterizovat jako zamérny postup (cestu), jehoz
pomoci se dosdahne urcitého cile, néco se pozna, vyresi. Metoda tedy predstavuje obvykle
cely komplex riiznorodych pozndvacich postupi a praktickych operaci, které smeruji

K ziskavani védeckych poznatkii. ©* (Skalkova, 1995, s. 21)
Cilova skupina

Urcenim cilové skupiny se pfiblizime k rozhodnuti, kdo bude kone¢ny respondent.
., Vzorek jako takovy je technickym oznacenim. Misto ného uzivame také vyraz ,,vyber*.

Tato slova znamenaji mensi podmnoZinu vybranou z néjaké vetsi skupiny. *“ (Punch, 2008,

s. 52)
Dotaznikové Setfeni

Dotaznikova metoda, které slouzi k hromadnému ziskévani daji od zkoumanych
osob (respondenttl). ,, Dotazovani je jednoduchy zpiisob ziskavani statistickych dat, ktery
se provadi pisemné (dotazniky, internetové dotazniky) nebo ustné (osobné, telefonicky, ve
skupinach). Takto je mozné ziskat informace hromadného charakteru od tzv. respondentui,

tj. osob ndahodné urcenych k dotazovani. “ (Neubauer, Sedlacik, Kiiz, 2012, s. 18)

Objekt vyzkumu
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., Cilovy, téz vyzkumny soubor (popr. populace) je mnozina objektu, kterych se
zkoumani tyka, na které se maji jeho vysledky vztahnout. *“ (Reichel, 2009, s. 75)

Slovo populace oznacuje ve vyzkumu lidi, o kterych se chceme néco dozveédét. ,, Kdyz je
populace, ktera vas zajima, prostudujte jeji vzorek, a na jeho zaklade odhadnete, jak cela

tato populace vypada. *“ (Walker, 2010, s. 31)
Piedmét vyzkumu — to, co se bezprostfedné zkouma
Subjekt vyzkumu

Subjektem muze byt jedinec (vétSinou autor prace) nebo cely tym vyzkumnik ¢i

vyzkumna agentur, kterad vyzkum realizuje.
Dotaznik

,, Dotaznik je jednim z nejbeznéjsich ndstroju pro sbér dat pro ruzné typy
pruzkumu. Sklada se ze série otazek, jejichz cilem je ziskat nazory a fakta od respondenti.
Oproti jinym typiim pruzkumii (jako napriklad osobni nebo telefonicky rozhovor,
pozorovani, skupinovy rozhovor, atd.) je mozné prostiednictvim dotazniku ziskat
informace s mnohem mensi namahou a levnéji. Dadle se vyslednd data daji mnohem
Jjednoduseji zpracovavat. “(Dotaznik-on line., 2014) Pii zpracovavani dotazniku je tieba
dodrzovat urcitd ,,pravidla“. ,, Kazdé psychologické méreni, jako je napriklad osobni
dotaznik, by mélo mit validitu (mélo by mé¥it to, co tvrdi, Ze meri) a melo by byt spolehlivé

(mélo by merit konzistentne). * (Walker, 2010, s. 55)
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4. ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNA SITUACE

Prakticka ¢ast se zabyva analyzou soucasného stavu organizace a jejiho okoli ve
vztahu k vybrané skupiné pracovnikt (50+). Je zhodnoceno vnéjsi a vnitini prostiedi
stavebni spole¢nosti OHL ZS, a.s. a pfistup firemni strategie v oblasti age managementu,
je proveden vyzkum formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci ,,Dotaznik
spokojenosti, potfeb, moznosti a ocekavani zaméstnancti nad 50 let“ s cilem zjistit
spokojenost téchto zaméstnanct v pracovnim pomeéru. Pomoci ziskanych poznatkti je pak
provedena prislusna zavéreéna SWOT analyza a nasledné navrhnuta feseni a doporuceni
pro zlepseni irovné age managementu ve spole¢nosti OHL ZS, a.s. V zavéru jsou

vysledky analyz shrnuty.

4.1 Piedstaveni spole¢nosti OHL ZS, a.s.

OHL 78S, a.s. je dynamicka, multiprofesni firma s Sedesatiletou tradici, kterd patii
K nejvétsim a nejvyznamng&jsim stavebnim spoleénostem v Ceské republice. Az do roku
2006 ji obchodni partnefi i §iroké vefejnost znali pod ndzvem ZS Brno, a.s. Zménou nazvu
na OHL Z8, a.s. potvrdila spolegnost svou piislusnost k mezinarodni $panélské stavebni
a investi¢ni Skupiné OHL Group, jejiZ soucasti je od roku 2003.

OHL ZS, a.s. je odbornikem na dopravni, Zeleznié¢ni i silni¢ni stavby. Vyrazné se
prosazuje také v oboru pozemnich, podzemnich, energetickych a ekologickych staveb.
Spole¢nost realizuje zakazky nejen na tizemi Ceské republiky, ale také v zahranici
v zemich jako jsou — Slovensko, Bulharsko, Mad’arsko, Cerna Hora, Azerbélj dzan, Polsko,
Rumunsko, Rusko, Chorvatsko, Srbsko a izemi Bosny a Hercegoviny.

Motto firmy zni:

., Jsme uspésnou spolecnosti, ktera pomaha tem, kteri to potiebuji. Odpovédnost
za druhé spolu s cilenou a ucinnou pomoci se stala soucasti nasi firemni kultury. Jsme
radi, Ze uspéch muzeme promeénit v konkrétni pomoc neziskoveé sfére a podilet se na rade
prospésnych projektu. I to patii k moderni tvari ceského stavebnictvi, kterou akciova

spolecnost OHL 7S predstavuje.  (Vyroéni zprava OHL ZS, a.s., 2013)
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4.2  Analyza vnéjSiho prostiedi — narodni Groven
Ceska republika ma v porovnani se zemémi Evropské unie stale relativné nizkou

miru nezameéstnanosti. Vzhledem ke zménam vékové struktury obyvatelstva, Ize do
budoucna vsak predpokladat zvySené pocty zaméstnanci, ale i nezaméstnanych ve véku
nad 50 let. Jejich vzdé€lanostni struktura je bude znevyhodiovat viici mladSim
zameéstnanciim na trhu prace. Proto se skupina pracovniki 50+ stava jednou z ohrozenych

skupin, které by se méla vénovat pozornost piedev§im v oblasti vladni politiky.

4.2.1 Demograficka vychodiska, zaméstnanost a nezaméstnanost

e Obyvatelstvo podle pohlavi, véku a rodinného stavu
K31.12.2013 ptedstavovala populace nad 50 let véku 37,2 % z celkové populace.

Zastoupeni osob ve veéku 65 a vice let dosahlo 17,4 %. Z celkového poctu zen bylo nad
50 let 40 % a u muzt 34 %. U populace 65+ to bylo 20 % Zen a 15 % muzi.

Vyvoj indexu stafi od roku 2006 do roku 2013 ma v CR stoupajici tendenci. To
znamena, ze se zvySuje pocet seniorl nad 65 let oproti détem do 14 let. Byvaly doby, kdy
déti bylo vzdy vice nez senior(, ale od roku 2006 se pomér obratil a pfibyva seniorti. V
roce 2006 byl index stafi 100,2, to znamend, Ze pomér seniort a déti byl témét v

rovnovaze. Od té doby je v Ceské republice vice seniort nez déti.

Do 29 let véku pievladali v populaci CR lidé, kteti jestd nevstoupili do manzelstvi.
Ve vékové kategorii 30-34 let byla jiz jen Ctvrtina Zen svobodnych a u muzi byl podil

svobodnych v tomto véku témet dvojnasobny.

Nadpolovi¢ni vétSina Zen zije v manZelstvi do 69 let v€ku. Prvni kategorii, kdy

podil Zenatych u muzi klesne pod 50 %, je vk 90-94 let. (CSU, Edicni pldan, 2015)
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Obr. 8 Strom zivota

Obyvatelstvo podle pohlavi, véku a rodinného stavu k 31. 12. 2012
(Zdroj: CS5U)
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Zdroj: Demograficka statistika CSU

Strom Zivota je zobrazen podle absolutnich poctti osob jednotlivych rodinnych stavi
v jednotlivych vékovych skupinach.
e Zdravotni sluzby
Zdravotni pojistovny vynaloZily v priméru v roce 2012 na jednoho pojisténce
celkem 20 539 K¢ (muzi) a 22 414 K¢ (Zeny). Vydaje na zeny jsou v mladsich vékovych
kategoriich vy$§i nez u muza, ale nijak vyrazné.
Naopak je tomu s ptibyvajicim vékem. Vyssi diference nastavaji od 55 let, kdy
vydaje na 1éeni muzi zacinaji presahovat vydaje na léceni zen. Od tohoto véku jsou
rozdily mezi vydaji na muZe a vydaji na Zeny vyrazné, rozdil ¢ini vice nez 10 000 K¢ ve

véku 65-79 let. Vydaje na 1é¢eni u Zen nad 85 let jsou pak 0 6000 K¢ nizsi nez vydaje na
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muze. Vys$i vydaje pojiStoven na zeny v niz§im a stiednim véku patrné souviseji

s mateistvim. (CSU, Edicni plan, 2015)

Obr.9 Vydaje ZP
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Zdroj: Demograficka statistika CSU

e Socialni sluzby

Pocet vyplacenych prispévki na péci:

V cervnu 2013 se vyplatilo 316 819 piispévkl na péci 117 012 muzim (37 %) a
199 807 zenam (63 %).

Z hlediska véku nejvice ptispévkli na péci pobiraji lidé do 59 let (27 %) a v
nejstarsi vékové kategorii 85 a vice let (26 %). S pfibyvajicim vékem pocet vyplacenych
prispévki na péci roste. Ze vSech osob, které pobiraji tento prispevek je 10 % ze skupiny
75-79 let a 17 % tvoii skupina 80-84 let. (CSU, Edicni pldn, 2015)
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Tab. 2 Pocet vyplacenych piispévkii na péci priznanych za ¢erven 2013

Z toho ve véku
Celkem
KRAJ 50-64 65-79 80+

muzi Zeny muzi Zeny muzi Zeny muzi Zeny

Ceska republika 117012 | 199807 | 19528| 17146| 29855| 47382 |28788| 108193
v tom ve véku
KRAJ Celkem

-59 60-64 65-69 70-74 75-79 80-84 85+

Ceski republika 316819| 85756| 16845| 21204| 23414| 32619| 55133| 81848

Zdroj: Demograficka statistika CSU - MPSV, rok 2013

e Ekonomické postaveni
Z celkového poc¢tu nezaméstnanych 368,9 tis. osob bylo ve véku 15-29 let 31 %,

ve veku 30-34 let 37 %, populace stiedniho veéku 45-59 let tvorila 29 % nezaméstnanych

a Sedesatiletych a starSich bylo mezi nezaméstnanymi pouze 3 %.

V roce 2013 bylo ekonomicky neaktivnich 3 645,4 tis. osob. Z nich bylo ve véku
15-29 let 25 %, ve veéku 30-44 let 8 %, u osob ve veku 45-59 let bylo mezi ekonomicky
neaktivnimi 7 % a u 0sob nad 60 let bylo ekonomicky neaktivnich 61 %. Ekonomicky
neaktivni jsou ve vétsi mife studujici a ze starsi populace lidé, ktefi odesli do starobniho

dichodu. (CSU, Edicni plan, 2015)
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Obr. 10 Vékové skupiny podle ekonomického postaveni
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Zdroj: Demograficka statistika CSU

e Ekonomicka aktivita
Miry ekonomické aktivity:

Mira ekonomické aktivity je konstruovana podle metodiky ILO a Eurostatu, tj. jako podil

celkové pracovni sily na poctu osob ve veéku 15 a vice let. Data jsou pramér za rok 2013.

Primérna mira ekonomické aktivity je 59,3 %, u muzi ¢ini 68,1 %, u zen 50,9 %.
Nejvyssi mira ekonomické aktivity byla v roce 2013 u muzi ve vékové kategorii 35-39
let, kdy dosahla 97,6 %. U Zen tomu bylo pozd¢ji, ve véku 45-49 let, kdy mira
ekonomické aktivity doséhla 94,5 %. Muzi si drzi v produktivnim véku vysokou miru
ekonomické aktivity, zatimco u Zen se projevuji v obdobi mezi 25-45 lety mateiské a
rodi¢ovské povinnosti. V tomto obdobi klesla mira ekonomické aktivity u Zen aZ na
hodnotu 67,0 % ve veéku 30-34 let. VEékové obdobi 15-24 let se u obou pohlavi vyznacuje
niz§i mirou ekonomické aktivity zplisobenou ptrevazné studiem. Vyrazngjsi pokles
ekonomické aktivity nastava u muzi ve véku 55-59 let a u zen za¢ina vyraznéji klesat ve
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véku 50-54 let. V 60-64 letech je mira ekonomické aktivity u muzi 44,8 % a u Zen jiz
19,3 %. Zde se projevuje rozdilny vék odchodu do diichodu. (CSU, Edicni pldan, 2015)

Obr. 11 Mira ekonomické aktivity

Miry ekonomické aktivity, 2013
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Zdroj: Demograficka statistika CSU - Vybérové Setieni pracovnich sil

e Postaveni v zaméstnani
V roce 2013 bylo zaméstnanct véetné ¢lenti produkénich druzstev 4 055,2 tis., z

toho 2 201,9 muzt a 1 853,3 Zen. Z nich ve véku 60 a vice let bylo 217,1 tis. osob, coz je
5,4 % ze vSech zaméstnanci. Muzi tvofili v tomto véku 6,3 % zaméstnancl a zeny 4,2
%. Vékova skupina 45-59 let mé¢la 31,4 % muzi mezi zaméstnanci a 37,4 % Zen. Nejvice
byla zastoupena veékova skupina 30-44 let. Muzl v zaméstnaneckém poméru nebo jako

¢lent produkénich druzstev bylo 43,0 % a Zen 41,8 %.

V pozici zaméstnavatelll ma veékova kategorie 60+ a 45-49 let mnohem vyssi
zastoupeni nez je tomu u zameéstnanci. Absolutné je téchto lidi mnohem méné nez
zameéstnanct a to 166,0 tis., ale prave starsi vékové kategorie zde tvoti vyznamnou ¢ast.
U muzi nad 60 let to bylo 11,9 % a u muz 45-59 let pak 46,7 %. Zeny zaméstnavatelky

jsou Vv nejstarSich vékovych skupinach zastoupeny jesté vyraznéji, ve véku 60+ jich bylo
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15,0 % a ve véku 45-59 let 46,3 %. VEkova kategorie mladsi, 30-44 let, je zde zastoupena

méné (38,8 % muzi a 32,8 % Zzeny), ale tvoii také V}'lznamnou ¢ast zameéstnavatelt. U

-----

mnohem vice muza (125,4 tis.) nez zen (40,6 tis.). Nejmladsi vékova kategorie (15-24
let) mezi zamé&stnavateli chybi a kategorie 25-29 let méa velmi malé zastoupeni. (CSU,

Edicni plan, 2015)

Obr. 12 Postaveni v zaméstnani muZi a Zeny dle véku
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Postaveni v zaméstnani dle véku - zeny, 2013
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e Miry nezaméstnanosti podle véku
Obecna mira nezaméstnanosti je ukazatel ziskany z vysledki VSPS podle

mezinarodnich definic a doporuceni (ILO). Jedna se o podil nezaméstnanych na pracovni

sile. Data jsou priméry za rok 2013.

Nejvyssi miru nezaméstnanosti ma nejmladsi obyvatelstvo (muzi 40,1 % a Zeny
47,6 %). Lidé v tomto veéku Casto jeste studuji, proto jejich absolutni pocty nejsou velkeé.
Kromé mladych lidi je patrna vyss$i mira nezaméstnanosti u Zen a to nejvice ve veéku, kdy
hledaji praci po rodi¢ovské dovolené. Je to pfedevsim vékova skupina 30-34 let (10,6 %).
Jesté vysokou hodnotu ma veékova skupina nasledujici, 35-39 let, kdy mira

nezameéstnanosti zen je 9,2 %.

Pokud se podivame na seniory, mira nezaméstnanosti jak u muzi, tak u zen se
zacina zvedat ve vékové kategorii 50-54 let (muzi 5,2 %, zeny 6,5 %) a zlstava vysoka i

Vv nasledujici v€kové skupiné 55-59 let, kdy ohrozengjsi jsou zeny (muzi 5,8 % a Zeny 7,1

%). Populace, ktera doséhla dichodového véku jiz tak velky problém nema, ve véku 60-
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64 let je mira nezaméstnanosti u muzii 4,5 % a Zen 3,6 %. V nasledujici vékové kategorii

65 a vice let je mira nezaméstnanosti minimalni. (CSU, Edicni pldn, 2015)

Obr. 13 Mira nezaméstnanosti dle véku

Miry nezaméstnanosti ve vékovych skupinach, 2013
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e Uroveii vzdélani u zaméstnanych a nezaméstnanych
Data jsou prumery za rok 2013

Zeny zaméstnané i nezaméstnané jsou vzdélangjsi nez muzi. Zatimco muZi se v
manuélnich profesich obejdou bez maturity a staci jim vyucni list, Zenam pracovni trh
pfili§ manudlni prace nenabizi, a proto se snazi ziskat alespoit maturitu. U zamé&stnanych
zen je stfedni vzdélani s maturitou nejcastéjSim. Dosahuji celkem 43,1 %, zatimco muzi
32,7 %. Nejvyssi podil zen s maturitou je ve vékové skupiné nad 60 let (45,4 %), zatimco
umuzu to je 25,8 %. Pracujici Zeny i muzi ve véku 60 a vice let jsou ¢asto vysokoskolsky
vzdélani. Muzi z 28,8 % a Zeny z 25,0 %. V tomto véku nachéazi uplatnéni i nejvyssi podil
zen, které maji pouze zakladni vzdélani 7,7 % (muzi 3,2 %). Zaméstnané zeny 60+ jsou
druhou nejvzdélanéjsi v€kovou skupinou v populaci. Prvenstvi v tomto smeéru patii
mladym zendm ve véku 15-29 let, které jsou vysokoskolsky vzdélané dokonce z 35,0 %
(muzi 17,6 %) a ve sttednim vzdélani s maturitou dosahuji 43,4 % (muzi 40,1 %).
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Lidé¢ se zakladnim vzdéldnim se na pracovnim trhu pfili§ neuplatiiuji kromé Zen
ve veéku 60+, jak uz bylo zminéno, a 45-59 let (7,3 %). Jinak se jejich podily pohybuji

kolem 3 %, v celkovém srovnani 3,5 % u muzt a 5,1 % u Zen.

Lidé¢ se zdkladnim vzdélanim tvoii vyznamny podil mezi nezaméstnanymi, kde
celkova hodnota dosahuje 20,1 % u muzii a 18,7 % u Zen. Mezi nezamé&stnanymi se ¢asto
ocitaji také lidé se stfedoskolskym vzdélanim bez maturity a to vice u muza (47,7 %) nez
u zen (41,2 %). Vysokoskolsky vzdélani lidé nezaméstnanosti ptili§ netrpi, vyjimka je u
mladych lidi 15-29 let. Tam byvaji nejvice nezaméstnanosti postizeny vysokoSkolacky
(17,2 %). Zeny v tomto véku, pokud jsou stiedoskolacky s maturitou, maji také t&zi

pozici (37,3 %). (CSU, Edicni plén, 2015)

Obr. 14 Podily vzdélanostnich skupin u zaméstnanych dle véku
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Obr. 15 Podily vzdélanostnich skupin u nezaméstnanych dle véku

Podily vzdélanostnich skupin u nezaméstnanych podle pohlavi a véku,
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Zdroj: Demografickd statistika CSU - VSPS 2013

e Vzdélani vékové skupiny 45-54 let a 55-64 let
Ponechme stranou mladsi vékové skupiny a vénujme se vékové skupiné 55-64 a
45-54 let. Jak jsou tyto skupiny zastoupeny v celkové populaci v ramci jednotlivych druhti

vzdélani?

U nejstarsi populace 55-64 let vidime vyrazné zastoupeni zen mezi zenami, které
maji pouze zakladni vzdélani (27,2 %). U muza je to podstatné méné, 11,8 %. Tato
charakteristika jiz neplati pro Zeny v mladsi vékové skupiné 45-54 let. Tam je pouze 10,4
% zen ze vSech zen se zékladnim vzdélanim. Takto stafi muzi zaujimaji mezi vS§emi muzi

se zakladnim vzdélanim pouze 6,6 %, tedy nejnizsi zastoupeni.

Jind je situace u muzi a zen ve véku 55-64 let, kteti maji stfedoSkolské vzdélani
bez maturity. U tohoto typu vzdélani je takto starych 25,7 % muzt a 27,7 % Zen, coz je
nejvyssi zastoupeni této vékové kategorie uvnitt jednotlivych typd vzdélani. Vékova
kategorie 45-54 let je zde na tom podobné, (muzi 22,2 % a zeny 22,4 %). Z celé populace
lidi, ktefi maji stiedni vzd€lani bez maturity je jak u muzd, tak u Zen nejvice zastoupena
veékova skupina 35-44 let, (muzi 26,3 % a zeny 28,5 %).
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Presuiime se ke stifednimu vzdélani s maturitou. U nejstarSich zen, v tomto
ptipadé 55-64 let, zde vidime vy3§i zastoupeni neZ u muzd. Zeny maji 18,5 % a muzi pak
14,7 %. 1 zeny ve véku 45-54 let v tomto piipadé jsou zastoupeny vice (19,8 %), avSak

muzi je dohangji a ze vSech muzi s maturitou je jich zde 18,2 %.

Naopak muzi v seniorském véku piedstihuji Zeny v zastoupeni v populaci
vysokoskolaku. Ve véku 55-64 let jich je 18,4 % a ve veéku 45-54 let 20,3 %. U Zen je to
13,1 % a 17,7 %. (CSU, Edicni plan, 2015)

e Mazdy
V roce 2013 méli muzi nejvyssi mzdu v obdobi mezi 35 az 44 lety véku. Ve véku
35-39 let maji primérnou mzdu 32 320 K¢ a od 40 do 44 let pak vysi mzdy 32 508 K¢.
Od tohoto veku jejich primérna mzda klesa az na hodnotu 28 203 K¢ mési¢né, kterou
dosahli ve véku 55-59 let. V dalsim obdobi, ve véku 60-64 let, primérnd mzda stoupa na
dosahuji mzdové urovné Ctyficatnikil. Jejich mzda vystoupd az na hodnotu 31 407 K¢ ve

véku 65 a vice let, coZ je mimo obdobi stfedniho véku nejvyssi primér.

Zcela jiného charakteru je pribéh primérné mzdy u zen. Primérnd mzda Zen roste
pouze do veéku 30-34 let. Nastavaji matefské povinnosti a navrat do prace je poznamenan
hors$i priimérnou mzdou, nez ptedtim. To postihuje Zeny v obdobi péce o malé déti. V
tomto obdobi je priimérna mzda zen 22 696 K¢ (ve véku 35-39 let) a 22 639 K¢ (ve veku
40-44 let). Mzda zacina stoupat az zenam, kterym je 45-49 let, kdy mzda velmi mirné
stoupa z 23 229 K¢ az na 23 365 K¢ o pét let pozdéji, aby zase mirné klesla na hodnotu
23 116 K¢ ve véku 55-59 let. Od 60-64 let, kdy je jiz mnoho zen v diichodu, zenam, které
zustaly v praci, mzda vyrazngji stoupla na hodnotu 26 216 K& za mésic. Zenam star§im,
ve v€ku 65 a vice let, na rozdil od muzi v tomto v€ku mzda neroste, ale naopak klesa a

to az na hodnotu 23 054 K¢.

Da se tedy fici, ze muzi se mnohem déle nez Zeny drzi na vysoké mzdové urovni.
Ob¢ pohlavi se k sob¢ nejtésnéji priblizi az ve véku 60-64 let, ale to je velka Cast zen jiz

v dlichodu a 1 tak je rozdil mezi obéma mzdami vysoky a to pres 3000 K¢. Nejvyssi rozdil
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mezi primémou mzdou muZe a Zeny je ve véku 40-44 let a dosahuje 9 869 K¢. (CSU,
Edicni plan, 2015)

Obr. 16 Primérna hruba mésiéni mzda dle véku
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Zdroj: Demograficka statistika CSU — ,, Struktura mezd zaméstnancii 2013

Sloupce v grafu zobrazuji vyse primérnych vydélkid muzt a zen podle vékovych

kategorii. Jedna se pouze o mzdy zaméstnanct.

Hrubda mési¢ni mzda zaméstnance se vypocte jako podil, v némz je Citatel

kumulace mésicni hrubé mzdy (vcetné prémii a 13. a 14. platli) od pocatku roku do konce

sledovaného obdobi a jmenovatel pocet mésicti od pocatku roku do konce sledovaného

obdobi. (CSU, Edicni plan, 2015)

4.2.2. Legislativa

Ceska republika, stejné jako ostatni zemé& Evropské unie, se bude muset

V budoucnu vyrovnavat s problémem starnuti obyvatel a to pfedevsim z pohledu starnuti
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pracovni sily. K jiz pfijatym opatfenim, ktera jsou uvedena v narodnich dil¢ich cilech
fesicich problém nezaméstnanosti, patii zvySeni miry zaméstnanosti pracovnikli 55+. Je
vidét, ze spole¢nost si jiz pln¢ uvédomuje tento problém a politici se zacinaji této oblasti

vice vénovat.

Dne 22. biezna 2006 byla ziizena Rada vlady pro seniory a starnuti populace (dale
jen ,,Rada‘) usnesenim vlady ¢. 288 v navaznosti na usneseni vlady ¢. 1482 k Informaci
0 plnéni Narodniho programu piipravy na starnuti na obdobi let 2003 az 2007. Rada je
stadlym poradnim orgadnem vlady pro otdzky tykajici se seniort a starnuti populace. Ve
své Cinnosti usiluje o vytvoreni podminek pro zdravé, aktivni a distojné starnuti a stari
v Ceské republice a aktivni zapojeni starsich osob do ekonomického a socialniho rozvoje
spole¢nosti v kontextu demografického vyvoje. Zasedani Rady se konaji podle potieby,
nejméné vSak tfikrat roné. Informace o Cinnosti Rady jsou pfistupné vefejnosti na
webovych strankach Utadu vlady, resp. Ministerstva prace a socialnich véci. Rada nemé
pravomoc prosetiovat stiznosti obCantl. Organizacni, odborné a administrativni prace a
zvefejiiovani informaci o praci Rady zajistuje sekretariat Rady, ktery je organizacni
soucasti Ministerstva prace a socialnich véci. (MPSV, Rada vldady pro seniory a starnuti

populace, 2015)

Usnesenim vlady Ceské republiky ze dne 13. tinora 2013 &. 108 byl schvélen novy
strategicky dokument ,,Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let
2013 az 2017%. Narodni ak¢éni plan navéazal na Narodni programy pfipravy na starnuti od
roku 2003 do roku 2012. Narodni ak¢ni plan respektuje mezinarodni priority a je
v souladu s Regionalni implementacni strategii Madridského mezinarodniho akéniho
planu pro problematiku starnuti (OSN, 2002). Zamérem je komplexni pfistup k feSeni
problematiky starnuti populace, koordinace a propojovani jednotlivych strategii rezorti
V oblasti pfistupt ke starnuti a vytvofeni spolecnych priorit vSech piijatych opatieni.
Zakladnim ramcem Narodniho akéniho planu je zajisténi dodrZzovani a ochrany lidskych

prav seniort. (MPSV, Ndrodni akéni plan, 2015)

Narodni akéni plan identifikuje nasledujici oblasti:
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e Zajisteni a ochrana lidskych prav starsich osob

e CelozZivotni uceni

e Zameéstnavani starsich pracovnikii a seniorii

e Dobrovolnictvi a mezigeneracni spoluprdce

e Kvalitni prostredi pro Zivot senioru

e Zdravé starnuti

e Péce o nejkiehci seniory s omezenou sobéstacnosti

(MPSV, Narodni akcni plan, 2015)

Rok 2012 byl vyhlasen Evropskym rokem aktivniho starnuti a mezigeneracni
solidarity (dale jen ,,EY 2012%), s diirazem na podporu vitality a distojnosti vSech osob.
Celkovym cilem EY 2012 bylo usnadnit vytvofeni kultury aktivniho starnuti zalozené
na spole¢nosti vstficné pro vSechny vé€kové skupiny. Hlavnim cilem EY 2012 bylo zvysit
obecné povédomi o vyznamu aktivniho starnuti a jeho riznych aspektt a zajistit, aby mu
bylo pfiznano vyznamné postaveni v politické agendé subjektti zucastnénych na vsech
urovnich, s cilem vyzdvihnout cenny piinos star$ich lidi pro spole¢nost a hospodafstvi a
vice jej uznavat, podporovat aktivni starnuti, solidaritu mezi generacemi a vitalitu a
dastojnost vSech lidi, vice se snazit o mobilizaci potencialu starSich lidi bez ohledu na
jejich pivod a umoznit jim vést nezavisly zivot. (MPSV, Evropsky rok aktivniho starnuti

v CR, 2015)

4.2.3 Dichodova politika

Dnesni tficatnici plijdou do diichodu o vice neZ pét let starsi oproti véku, v némz
chodi lidé nyni. Vyplyva to z takzvané malé diichodové reformy, ktera odstartovala na

pielomu zafi a fijna 2011. Prosadila ji vlada ODS, TOP 09 a Véci vetejnych.

Tehdejsi ministr prace a socialnich véci Jaromir Drabek z TOP 09 prosadil, ze
zvySovani dichodového véku bude postupné pokracovat i nad hranici 65 let, s niz

pocitaly uz diive schvalené plany. Postupné zvySovani podle schvalené reformy pfitom
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neobsahuje horni hranici. Nyni narozené déti by tedy mély jit do diichodu az v 73 letech.
Soucasné se zrychli tempo pro sjednoceni diichodového véku muzi a Zen. Diive platilo,
ze ¢im vice mé zena déti, tim dfive ji vznikne narok na standardni penzi. Tyto rozdily se
vsak postupné maji snizovat az k uplnému sjednoceni nezavisle na pohlavi a poctu déti.
Koali¢ni smlouva CSSD, ANO a KDU-CSL zatim bez blizsich podrobnosti hovofi i o
dalsi dichodové reformé, ktera upravi systémy zdanéni prace a dichodt a ma platit od
roku 2017. Cilem je zajistit vyplaty dustojnych penzi, posilit princip zasluhovosti,
narovnat transfery mezi rodinou a spolecnosti a zastropovat vék odchodu do diichodu.

(aktualne.cz/wiki/finance, Vék odchodu do diichodu, 2015)

Cilem podpory starSich osob na trhu prace by méla byt zejména prevence a
udrzeni zaméstnanosti. A to jak prevence ztraty zaméstnani a vzniku nezaméstnanosti,
tak prevence odchodu do pred¢asné ekonomické neaktivity. Zakladnim nastrojem této
prevence by mélo byt vhodné kariérové poradenstvi po celou dobu profesniho zivota
jedince. Dale je nutné podpofit profesni mobilitu starSich zaméstnancti umozilujici
nejenom zmeénu povoldni (a zaméstnavatele) ve vyS§im veku, ale rovnéz prevedeni na
jinou praci u téhoZ zaméstnavatele. Moznym poradenskym nastrojem v CR i 13 v jinych
zemich je napf. bilan¢ni diagnostika, ktera by méla byt zabezpecovana vSem dospélym,
ktefi jsou motivovani pracovat, hledaji zménu profese, zaméstnani nebo maji zajem o
jinou pozici u souc¢asného zaméstnavatele. Dominantni roli v tomto procesu hraje podpora
celozivotniho uceni a motivace zaméstnavatell k rozvoji vlastnich lidskych zdroj,
ptipadné Gpravy pracovist. V souvislosti se stdvajicim demografickym vyvojem je nutné
zajistit nejenom prodluZovani profesniho zivota pracujicich, ale rovnéz podporovat
mezigeneracni vyménu a solidaritu. M¢l by byt proto kladen diiraz i na podporu plynulé
mezigenerani vymény, véetné jeji implementace do vnitropodnikovych néstrojl fizeni a
rozvoje lidskych zdrojt, pficemz je nutné zachovat nezbytnou jistotu starSich pracovniki
v zaméstnani (napt. formou zafazeni jako mentora atd.). Za timto Gcelem je v soucasné
dobé pfipravovan projekt ,,Generacni tandem — podpora mezigenerani vymeény*, ktery

by v praxi mél ovéfit moznosti vyuziti podpory mezigenera¢ni vymeny. VSechna tato
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opatieni Ize shrnout pod jednotny termin — podpora age managementu. (MPSV, Ndrodni
akcni plan, 2015)

4.2.4 Socialni a zdravotni politika

Realizuji se projekty podporujici zdravé starnuti v celé jeho definici, umoziujici
star§Sim lidem se zapojovat co nejvice do zivota spolecnosti, zabranit jejich socialni
vylouceni zplsobené napiiklad zhorSenym fyzickym 1 duSevnim zdravim, horSimi
socialné - ekonomickymi podminkami nebo nevhodnym Zivotnim prostfedim, které

predstavuje prekazky jejich mobility (bydleni, okoli bydlisté, doprava apod.).

Jejich efektivnost a pisobeni na seniory snizuji n¢které faktory, napt. jde o to, ze
se tyto projekty uskuteciiuji nahodile a nesystematicky na zakladé grantovych programu
nékterych ministerstev a kraji. Tyto projekty jsou vétSinou kratkodobé — jeden rok.
Protoze neni zajisténo jejich financovani v dal§im roce ¢i letech, realiza¢ni tymy se ¢asto
rozpadaji, snizuje se jejich motivace a udrzitelnost takovych projektl je velmi mala. Z
tohoto diivodu efektivita neodpovidd vynaloZzenym nakladim — financnich 1 lidskych
zdroji. Aktivizacni programy, vzdelavani a volnocasové aktivity upeviujici duSevni a
fyzické zdravi senioril jsou realizovany nerovnomérné piedevsim ve vétSich méstech, v
malych obcich na venkové €asto chybi. Krajské rozpoCty a granty podporuji ,,pasivni‘
sluzby pro seniory navazujici nebo doplilujici socidlni sluzby, nicméné charakter
komunitni péfe nemaji. Podpora zdravi pro seniory je poskytovana vysoce
kvalifikovanymi profesiondly, informace o zdravém Zivotnim stylu a souvisejicimi
tématy jsou vSak Casto touto odbornosti poznamenané, tj. nemusi byt pro cilovou skupinu
srozumitelné. Je tfeba vice pouzivat metody socidlniho marketingu pfi pfipravé kampani
1 jednotlivych edukacnich materialii a néstrojii. Zmeéna stereotypniho mysleni a chovéani,
které stale prevlada v pohledu vSech generaci na star$i populaci, je piekazkou aktivniho
vyuzivani a vyhledavani vSech dostupnych moznosti k upeviiovani zdravi. Programy pro
seniory jsou stdle zaméfené vice na pasivni konzumaci (péce, léky, zdbava) neZ na
podporu aktivniho Zivotniho stylu dle individualnich potieb a ptani. Podpora zdravi je dle
zakona €. 258/2000 Sb., o ochrané vetejného zdravi uskuteciovana pracovniky podpory

zdravi. Momentaln¢ je to cca 40 uvazka v celé republice, pii cemz jejich cilovou skupinou
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neni jen star$i populace, ale vSechny dal$i skupiny obyvatelstva. Politicka, institucionalni,
materialni i finanéni podpora v této oblasti by piispéla vyrazn¢ k veétsi efektivité
provadénych programi, zvySeni jejich udrzitelnosti i jejich Cetnosti. (MPSV, Narodni

akcni plan, 2015)

4.2.5 Vzdélavaci systém

Ptipravovana Strategie vzdélavaci politiky do roku 2020 vymezuje celozivotni
uceni jako soubor formalniho vzd€lavani, neformalniho vzdélavani a informalniho uceni.
Formalni vzdélavani se odehrava zejména ve Skolach a jeho prostiednictvim lze
dosahnout stupniti vzdélani (zékladniho vzdélani, sttedniho vzdélani, stitedniho vzdélani s
vyucnim listem, stfedniho vzdélani s maturitni zkouskou, vy$siho odborného vzdélani v
konzervatofi, vyS$itho odborného vzdélani, vysokoskolského vzdélani). Znaky
charakteristické pro formalni vzdélavani v Ceské republice vykazuje rovnéz vzdélavani
ptedskolni, zakladni umélecké a jazykové. Jsou definovany jeho funkce, cile, obsahy,
organiza¢ni formy a zplsoby hodnoceni. Neformdlni vzdélavaini je zaméfeno na rozvoj
znalosti, dovednosti a schopnosti v zafizenich zaméstnavatelii, soukromych vzdélavacich
institucich, nestatnich neziskovych organizacich, ve skolskych zatizenich (napf. zajmové
vzdélavani, které poskytuje ucastnikiim naplnéni volného €asu zajmovou cinnosti se
zam¢fenim na riizné oblasti) a v dalSich organizacich. Do oblasti neformalniho vzdélavani
lze fadit nékteré organizované volnocasové aktivity pro déti, mladez i dospélé, kurzy,
Skoleni a pfednéasky. Nutnou podminkou pro realizaci neformélniho vzdélavani je ucast
odborného lektora, ucitele, trenéra ¢i proSkoleného vedouciho. Bez dodate¢ného uznéni
pfisluSnym organem nebo instituci vSak zpravidla nevede k ziskani stupné vzdélani.
Informalni uceni lze chapat jako proces spontdnniho ziskavéani znalosti, dovednosti a
schopnosti z kazdodennich zkuSenosti a ¢innosti v préci, v rodin¢ a ve volném Ccase.
Zahrnuje také sebevzdélavani, kdy ucici se nemd moznost ovétit si vysledky uceni.
Informalni uceni na rozdil od formalniho a neformalniho vzdélavani neni organizované a
institucionalné koordinované, zpravidla ma nesystematickou povahu a postrada formujici

vliv ucitele. (MPSV, Priprava na starnuti, 2015)
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Vzhledem ke starnuti populace je nutno fesit nejen problematiku souvisejici s
prodlouzenim obdobi pracovni aktivity ¢lovéka. Pfedpokladem aktivniho starnuti je také
udrzeni mentalni aktivity a socidlniho kontaktu seniorii. Vetejné vysoké skoly v ramci
U3V nabizi vzdélavaci programy s cilem poskytnout seniorim moznost, aby se
kvalifikovan¢ a na vysokoskolské irovni mohli systematicky seznamovat s nejnovéjSimi
poznatky. U3V motivuje seniory k aktivnimu pfistupu k Zivotu. Vyznam a poslani

seniorského vzdélavani ve formé U3V ma dva hlavni cile:

e zvysit vzdélanost a informovanost této skupiny ob¢ani a umoZznit senioriim

ptistup k novym technologiim pouzivanym v kazdodennim zivotg,

o piispét ke zvyseni kvality Zivota seniorti, zlepSit mezigenera¢ni komunikaci,

nabidnout seniorim ucast na spolecenském déni a vyuzivat jejich zkuSenosti a schopnosti.

V této souvislosti se, jako dal$i mozna forma distanéniho vzd€lavéani seniord,
dobfte etablovaly VU3V, které zptistupnuji vzdélani dalsim seniorim, kteti z néjakych
davodt, zdravotnich ¢i z divodi vzdalenosti svého bydlisté ¢i jinych, nemohou usednout
denné do Skolnich lavic. V oblasti neformalniho vzdélavani plsobi také napt. Skolska
zafizeni pro zdjmové vzdélavani - Skolni druziny, stfediska volného ¢asu, ktera potadaji
rizné akce v oblasti smysluplného vyuziti volného c¢asu, na nichz dochdzi k
mezigeneracni spolupraci. Jedna se zatim ale jen o spolecné akce déti, rodicu, prarodict

1 Siroké vetejnosti, vétSinou piilezitostného charakteru.

Aktivity MV GR Hasi¢ského zachranného sboru jsou piikladem toho, Ze na
celozivotnim vzdélavani seniorli se velmi dobfe mohou podilet i jiné subjekty. Seniofi
jsou nejvice zranitelnou skupinou, pii pozarech v domdacnostech piedstavuji seniofi tii
umrti ze Ctyf. I pfi jinych typech mimotadnych udalosti byvaji seniofi, s ohledem na
mnohdy snizenou pohyblivost ¢i pomalejsi vyhodnocovaci schopnosti, velice zranitelni.
Na druhou stranu, diky svym Zivotnim zkuSenostem a ochotou zabyvat se svym okolim,
mohou byt velkym pfinosem pro zicastnéné i zachranafe. Cilenéjsi, systematictéjsi
pfistup k nim nastal zeyména od roku 2010, kdy bylo rozhodnuto, v souladu s myslenkou

vytvaret tzv. bezpecnou spolecnost, vice se vénovat i této skupiné obyvatelstva. Od té
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doby se fada HZS kraji zaCala intenzivné&ji vénovat v ramci pfipravy a vzdélavani

specifickych skupin obyvatelstva, pravé seniorim. (MPSV, Priprava na starnuti, 2015)

4.2.6 Politika zaméstnanosti

e Antidiskriminacni zakon

Vyznamnym meznikem v oblasti zaméstnanosti bylo pfijeti Antidiskrimina¢niho
zakona, ktery mimo jiné zakazuje diskriminaci na zéklad¢é véku. Tento zakon, byl pfijat
v Parlamentu CR dne 17 &ervna 2009 a nabyl uéinnosti 1. za¥i 2009. Jedna se o zakon o
rovném zachdzeni a o pravnich prostiedcich ochrany pifed diskriminaci. Vycet
zakdzanych diskrimina¢nich divodd je omezen na Sest divodd. Jsou to rasovy nebo
etnicky ptvod, pohlavi, sexudlni orientace, ndbozenstvi ¢i vira, vék a télesné postizeni.
Ptijeti antidiskrimina¢niho zékona s sebou piinasi také povinnost zaméstnavatelit uvést
uzaviené kolektivni smlouvy a vydané vnitini ptedpisy do souladu s touto novou pravni
tpravou. CR tak prestala byt jedinym a poslednim ze stati EU, ktera obecny

antidiskrimina¢éni zakon dosud neméla.

Antidiskriminacni zédkon je prvni komplexni pravni Gpravou svého druhu u nas.
Zpracovava smérnice Evropskych spolecenstvi a v souladu s mezinarodnimi smlouvami,
jimiz je Ceska republika vazana, a Listinou zakladnich prav a svobod, vymezuje pravo
kazdé fyzické osoby na rovné zachazeni a zakaz diskriminace v oblasti prava na
zamé&stnani a pfistupu k zaméstnani, pfistupu k povolani, podnikani a jiné samostatné
vydélecné cCinnosti, Clenstvi v odborovych organizacich, radach zaméstnancii nebo
organizacich zaméstnavatelt, pfistupu ke vzdélani, zdravotni péci, socialnimu

zabezpeceni aj. (epravo.cz/top/clanky, Antidiskriminacni zdkon, 2015)

e Pracovnépravni predpisy

Zakonik prace v § 13 odst. 2 pism. b) stanovi, Ze zaméstnavatel musi zajistit rovné

zachazeni se zaméstnanci a dodrzovat zékaz jakékoli diskriminace zaméstnancii. Toto

ustanoveni zakoniku prace patii k zdkladnim zasadam pracovnépravnich vztahi.

Samotnou problematikou rovného zachdzeni, zdkazem diskriminace a disledky poruseni

prav a povinnosti vyplyvajicich z pracovnépravnich vztahii se pak zabyva § 16 a
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17_zékoniku prace. Zameéstnavatelé¢ jsou povinni zajistovat rovné zachdzeni se vSemi
zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani
jinych penézitych plnéni a plnéni penézité hodnoty, o odbornou ptipravu a o piilezitost
dosahnout funk¢niho nebo jiného postupu v zaméstnani. V pracovnépravnich vztazich je
zakazana jakakoli diskriminace. Pojmy piima diskriminace, nepfiméa diskriminace,
obtézovani, sexudlni obtézovani, pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadéni k
diskriminaci a ptipady, kdy je rozdilné zachazeni ptipustné, upravuje antidiskriminacni

zakon.

4.2.7 Shrnuti analyzy makroprostredi

Prilezitosti:

e Vyrazné zastoupeni osob nad 50 let v pozicich zaméstnavateli
e Zeny 60+ jsou druhou nejvzdélangjsi skupinou populace
e Vysokoskolaci 50+ netrpi nezaméstnanosti
e Vyrazny podil vysokoskoléki ve skupin€ muzi 55+
e Schvaleni narodniho akéniho planu 2013-2017 podporujiciho pozitivni starnuti
e Piiprava projektu ,,Genera¢ni tandem* na podporu mezigeneracni vymeny
e QGrantové programy podporujici zdravé starnuti
e Strategie vzdélavaci politiky do roku 2020
e Vzdélavaci programy VS (U3V)
e Pfijeti antidiskrimina¢niho zdkona
Hrozby:

Jo 4

e Index stafi ma stoupajici tendenci

e Uzavirani manzelstvi v pozd¢jSim véku

e Vyssi vydaje na zdravotni a socialni péci u lidi nad 55 let
e Rostouci mira nezaméstnanosti od 50 let

e Spatné uplatnéni na trhu prace u osob 50+ se zakladnim vzdélanim

e Pokles primérné mzdy S rostoucim vékem
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e Zvysovani horni hranice odchodu do dichodu

e Absence kariérového poradenstvi po celo dobu profesniho zivota jedince

4.3 Analyza vnitiniho prostiedi spole¢nosti OHL ZS, a.s.
4.3.1 Organizac¢ni uroven

Zajem o Age management na organizacni urovni je dan potfebou udrzet a rozvijet
lidsky potencial k vykonu, trvale pfizptisobovat pracovnika potfebam podniku a zvySovat
produktivitu prace. Tento zdjem bude trvale rist s vyvojem pracovni sily smérem
k vy$simu podilu starSich pracovnikd. Zaméstnavatel by si mél byt védom své Casti
zodpoveédnosti a respektovat fakt, ze pfiméfena pracovni zatéz, ochrana zdravi pfi praci a
zdravé socialni prostiedi na pracovisti patii k socialné zodpovédnému chovani

zamé&stnavatele. (Cimbalnikova, aj., 2012, s. 35)

Socialné zodpovédné chovani podniku

Spole¢nost OHL Z8, a.s. pfijala v lednu 2012 Eticky kodex, ktery stanovi firemni
hodnoty, pravidla chovéni, odmitnuti korupce, transparentnost, upravuje vztahy
s dodavateli a investory, vymezuje kontrolni ¢innost, stanovuje eticky ohlasovaci kanal a
zabyva se pripadnymi disciplinarnimi postihy. VSichni zaméstnanci byli se znénim tohoto
dokumentu seznameni a jejich znalosti dané problematiky byly nasledné testovany
formou e-learningového testu. V konecné fazi obdrzeli zaméstnanci jako doklad o
uspésném absolvovani Certifikat.

Globalnim cilem spole¢nosti OHL ZS je na zakladé fidiciho aktu — Prohlaseni

vedeni, Politika a Cile, vydanym generalnim feditelem, vyvdzeny, harmonicky a

udrzitelny rozvoj vSech oblasti ¢innosti spolecnosti, ktery povede k rastu hodnoty

spoleCnosti a spokojenosti jejich zaméstnancu 1 zakaznikt pii soucasném respektovani

ptirodnich, ekonomickych, socialnich a kulturnich podminek. (P¥irucka fizeni OHL ZS,

a.s., 2014)

Dale mezi zékladni cile spole¢nosti patii:
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e Dosdhnout a udrzovat takovou uroven divérnosti, uplnosti a dostupnosti informaci
VvV celé spoleCnosti, aby byla zajisténa konkurenceschopnost spolecnosti,
diuvéryhodnost u obchodnich partnert a plnéni pfisluSnych legislativnich
pozadavkd.

e ZvySovani image OHL ZS, a.s. jako stavebni spoletnosti s velkym akcentem
k ochrané ZP a dodrzovani BOZP pii svych &innostech.

e Pravidelné vyhodnocovani vykonnosti vSech subsystémil Integrovaného Systému
Rizeni (ISR) v zajmu zvyS$ovani jejich efektivnosti.

e Zajisténi adresného vzdélavani zaméstnanc piimo ovliviujicich troven ZP,
bezpec€nosti prace a ochrany zdravi pfi praci a zajistujicich pravidelny dohled na
napliiovani systémovych a legislativnich pozadavk na stavbach.

e ZlepSovani kultury prace a pracovnich podminek zaméstnanct. (Pfirucka fizeni
OHL Z8, a.s., 2014)

Tyto cile jsou pak bliZze specifikovany pro kazdou oblast ¢innosti, napt. lidskych

zdroji, ekonomiky a financovani, obchodni a marketingové a dalsi.

Akciové spoleénost OHL ZS podporuje fadu prosp&snych projektii a aktivit ve
zdravotnictvi, Skolstvi, kultufe a sportu. V oblasti vzdé€lani je partnerem projektu Brno —
univerzitni mésto. Dlouhodobé spolupracuje s nékolika vysokymi Skolami. Podporuje
také vzdélavani zaméstnancli. Podrobny popis systému vzdélavani zaméstnancl je
popsan v fidicich normach spole¢nosti.

Také v oblasti zdravotni péce poskytuje spolecnost svym zaméstnanctim socialni
vyhody, které jsou zakotveny v Kolektivni smlouvé. Zdravotni péce o zaméstnance je
zajiStovana smluvnimi 1ékafi. Dal§imi socidlnimi vyhodami pro zameéstnance jsou
napiiklad: prodlouzeni dovolené o jeden tyden, ptispévek k penzijnimu pftipojisSténi
zaméstnancu, piispévek na Zivotni pojisténi zaméstnanct, finanéni odmeény pii Zivotnich
a pracovnich jubileich, pfispévek na zdvodni stravovani, pofaddani sportovnich her a
kulturnich akeci.

Nezastupitelnou ulohu pfi zajistovani socidlniho smiru v kolektivu zaméstnancti

spole¢nosti ma odborova organizace.
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OHL ZS zapojila do projektu , Rovné piileZitosti se vyplati“, financovaného
Z Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost. Jeho cilem bylo provedeni gender
auditu. Vysledkem dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovori s vybranymi zaméstnanci
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nezpochybiuji prosazovani rovnych pftilezitosti ze strany
zamé&stnavatele. Zarazejici byl vysledek v oblasti spravedlivosti v odménovani a rovnosti
ptistupu k riznym narodnostem, zde bylo dosti negativniho hodnoceni. To vsak pfisuzuji
nedavnym zménam, kterymi spolecnost prosla v roce 2012, kdy se jednalo o rozsahlou
restrukturalizaci, kterou nafidil vlastnik Spanélska skupina OHL SA.
Mezi principy dobrého fizeni firmy patii beze sporu skutecnost, Ze spole¢nost
OHL 7S uplatiiuje zasady udrzitelného rozvoje — rovnovahu mezi hospodaiskym
rozvojem, Setrnym piistupem k ZP a spoleéenské odpovédnosti. Tato filosofie je
promitnuta do fizeni spoleCnosti prostfednictvim integrovaného systému fizeni,
zalozené¢ho na systémech fizeni: kvality, pfistupu k Zivotnimu prostfedi, hospodateni
S energiemi, bezpe€nosti prace a bezpec¢nosti informaci. Podnik aplikoval dobrovolné
programy: Bezpecny podnik a EMAS.
Spole¢nost OHL ZS uplatituje integrovany systém fizeni (ISR) zaloZzeny na

certifikovanych systémech v oblastech:

- certifikace managementu kvality (QMS) dle CSN EN ISO 9001 dale rozvijen
CSN EN ISO 9004

- certifikace environmentélniho managementu (EMS) dle CSN EN ISO 14 001,
rozsifeného o program EMAS III

- certifikace managementu bezpeé¢nosti a ochrany zdravi pti praci (OSM) dle CSN
OHSAS 18001, vcetné osvédceni ,,Bezpecny podnik*

- managementu bezpeénosti informaci (ISMS) dle CSN ISO/IEC 27 001

Spole¢nost aplikovala Model excelence EFQM — model excelence plus SOF,
kazdorocn¢ tak musi byt aktualizovano hodnoceni jednotlivych kritérii — jejich
pfedpoklady a plnéni. V roce 2004 ziskala spole¢nost cenu Evropské nadace pro fizeni

kvality — EFQM. Spole¢nost OHL ZS ma nastaveny pravidla podle filozofie TQM — zde
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se vSak nejedna o zadné certifikaty ani ocenéni — jde spisSe o vnitini ,,nastaveni podniku.
Model TQM je popsan i v podnikové fizené dokumentaci. V roce 2008 ziskala OHL ZS
ocenéni ,,Ethnic friendly zaméstnavatel®.

Zakladnim dokumentem pro oblast Zivotniho prostiedi ne norma Rad ekologie.
Spadd sem odpadové hospodaistvi, nakladani s nebezpecnymi chemickymi latkami a
smésmi, vodni hospodarstvi. Ekolog spolecnosti pravidelné provadi hodnoceni rizik
ekologické Gjmy. Spolecnost zajiStuje aktivity v oblasti zivotniho prostiedi, jako jsou
periodickd Skoleni zaméstnancii, certifikace dle EMS a EMAS, sankce za poSkozeni
zivotniho prostiedi.

Soucasna personalni strategie

Oblast RLZ prosla v uplynulych letech zménou od prostého fizeni pracovné —
pravnich vztaht, ke komplexnimu fizeni HR a s nim souvisejicich procest. V soucasném
pojeti je odborem obsluznym a podpirnym v fadé oblasti. Odbor nema kompetence pro
tfizeni mzdové oblasti a pro prosazeni jednotného zplisobu fizeni HR procesii a persondlni
politiky v dcefinych spole¢nostech. V navaznosti na piijatd Usporna opatfeni doslo

v odboru RLZ k redukci poétu zaméstnanc.

wewr

e Zména v poctu zaméstnanci: V soucasné dobé disponuje spole¢nost témet 1400
zamé&stnanci evidovanych v tuzemsku, pficemz dalSich 79 zaméstnancii tvofi
zaméstnanci organizacnich slozek v zahrani¢i. Spolecnost oscilovala kolem
urovné 2 000 zaméstnanci v letech 2004 a 2009. V soucasné dob¢ se eviduje
mirné vzestupny trend v souvislosti S mirnym ozivenim v oblasti stavebnictvi,
rostouci zasobou préce a rostoucim objemem vynosi.

e Zména v expatriaci zaméstnancu: V souvislosti s expanzi spole¢nosti do
okolnich zemi a zménou vlastnika, pfibyva i pocet zaméstnanct pracujicich mimo
tizemi CR a po&et zamé&stnanci jinych narodnosti s piislusnosti ke spoleénosti.

e Zména ve struktufe zaméstnancii: Méni se pomér THZ a zaméstnanct —

d€lniki, ve prospéch THZ. ZvySuje se pocet zen v fidicich pozicich. Zménou
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pfechodu na teritorialni zptisob tizeni doslo K citelnému sniZzeni odbornikti pro
tunelové a mostni stavby.

Zména ve vzdélanostni Grovni zaméstnanci: V souvislosti s nartistem THZ
stoupd i vzdélanostni tiroven zaméstnancti (cca 22 % vysokoskolaki). Tato zména
souvisi i s podporou zaméstnavatele jednotlivym druhtim vzdélavani (jazykové
do r. 2012, autorizace, apod.). Nyni je zastaveno jazykové vzdélavani. Tendence
spolecnosti pronikat do zahrani¢i neni podpofena adekvatni jazykovou piipravou
pro realiza¢ni tymy, ani pro zaméstnance, ktefi jim poskytuji podporu (obchod,
finance, pravo, personalistika).

Zména v nemocnosti zaméstnanci: Vlivem legislativnich zmén doslo
Kk vyraznému snizeni nemocnosti zaméstnanct, paralelné s usporou pro
zaméstnavatele snizenim povinnych odvodu z 35 % na 34 %.

Zména v turazovosti: Diky zavedenému systému fizeni BOZP a PO,
podpofeného i drzenim titulu Bezpecny podnik, doSlo v uplynulych letech
K vyraznému snizeni poétu pracovnich urazu.

Zména ve mzdové oblasti: Do roku 2012 se mzdova oblast vyvijela na zakladé¢
benchmarkingovych prizkumt srovnateln¢ s okolnim prostitedim velkych
stavebnich spole€nosti. Od r. 2013 dochazi ke stagnaci aZ poklesu celkovych
ro¢nich pfijmi TH zaméstnanctli, vlivem omezeni vyplaceni pohyblivé slozky
mzdy a jejimu néslednému zruSeni (vykonnostni odmény) u stfednich a nizsich
THZ.

Zména v dostupnosti pracovni sily: V ptedeslych letech vygradovala poptavka
po kvalitni pracovni sile, a to jak technické, tak zejména po odbornych délnickych
profesich. Od roku 2009 se tento trend méni a na pracovni trh jsou uvolilovéani
nejprve postradatelni, v pozd¢jSich letech i velmi kvalifikovani a schopni
zameéstnanci.

Zména ve zpisobu Fizeni LZ: Do r. 2012 je oblast RLZ metodicky fizena
odborem RLZ, pfi¢emz rozhodovaci kompetence byly v kompetenci jednotlivych
odbornych a vykonnych feditelti. Od r. 2012 piesly tyto kompetence na predsedu

predstavenstva a 1. mistopfedsedu, pfi¢emz jednotlivi feditelé organizacnich
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celkd navrhuji a 7adaji zmény, ke kterym se vyjadiuje odbor RLZ a rozhoduji o
nich dva piislusni statutati. Odbor RLZ neméa 7adné fidici kompetence v této
oblasti vici vlastnim zaméstnanctim, nebo vuci deefinym spolecnostem. Je vice
vyuzivano pracovnich kontrakti na dobu urcitou. V letech 2009 — 2014 doslo
k ubytku dé€lnik, niz§ich TH a neproduktivnich zamé&stnanci.

Zména v oblasti Kolektivniho vyjednavani: Spolecnost si nadale udrzuje
srovnatelny objem a uroven poskytovanych benefitl, podpofeny i
benchmarkingovymi prizkumy. Dochdzi k mirné eliminaci né¢kterych benefiti a
nedochazi k mirnému plo$nému navySovani mezd. Pro obdobi 2015 — 2019 byla
pfijata nova Kolektivni smlouva, ktera stavi benefity zejména na ndkladech
uznatelnych pro spolecnost (doplitkové penzijni spoteni, kapitdlové Zivotni
pojisténi, stravenky, stravné pii pracovnich cestach, Flexi pasy namisto darii pfi
zivotnich a pracovnich jubileich, apod.). Vztahy s odbory jsou nadale korektni pfi
zachovani socialniho smiru.

Zména Vv narustu Fizenych procesii: Odbor RLZ b&hem poslednich deseti let
vyrazné¢ nakumuloval objem a charakter zajiStovanych procest. Jedna se o
nahradni plnéni, hodnoceni zaméstnanct, podil na evropskych projektech ESF,
dosaZeni ocenéni Ethnic Friendly zaméstnavatel, Zaméstnavatel roku, Bezpe¢ny
podnik, spoluprace se vSemi druhy kol a univerzit v mnoha oblastech, zajisténi
interni komunikace, organizace Sportovnich her, ocefiovani nejlepSich
zaméstnanci, spoluprace s personalnimi agenturami, RHK Brno, KHK JM, HK
CR, organizace prazkumi spokojenosti, benchmarkingi, prevence a Fizeni rizik,
e-learningové kurzy, apod.

Zména ve sloZeni odboru: Odbor RLZ zkumuloval v roce 2012 utvary
Personalistika a mzdy (v¢. Podatelny a Archivu), Gitvar BOZP, PO a ZP a titvar
Systémy fizeni. Od r. 2012 dochdzi k postupnému Ubytku poctu zaméstnanct

téchto utvart, az pod bezpecnou hranici (zejména v oblasti personalistiky).
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Hodnoceni realizace 8 piliii Age managementu

1. Znalost problematiky véku
Lidé odpovédni za rozhodovéani ve spolecnosti si jsou védomi celkového poctu

zamestnanct, kazdorocné se provadi analyza celkového stavu i analyza fluktuace. Jedna
se ovSem o obecnou rovinu, neni provadéna analyza vzhledem k véku. Neni hodnocena

skupina 50+. Pozitivni je, Ze se sleduje alespont pomér muzi versus zeny.

Naésledujici tabulky uvadi celkovy pocet zaméstnanct, pocet zaméstnanct nad 50 let

a nad 60 let za poslednich 5 let s rozliSenim poctu Zen a poctu muzu.

Tab. 3 Poéet vSech zaméstnanct

Rok 2010 2011 2012 2013 2014
Muzi 1510 1320 1140 1150 1171
Zeny 292 270 239 248 243
Celkem 1802 1590 1379 1398 1414
Zdroj: Viastni zpracovani na zdkladé ziskanych udajii na Persondlnim utvaru
Tab. 4 Pocet zaméstnanct nad 50 let (véetné zaméstnanct nad 60 let)
Rok 2010 2011 2012 2013 2014
Muzi 500 449 388 400 387
Zeny 80 70 67 72 73
Celkem 580 519 455 472 460
Zdroj: Viastni zpracovéni na zékladeé ziskanych udajii na Persondlnim titvaru
Tab. 5 Podet zaméstnancu nad 60 let
Rok 2010 2011 2012 2013 2014
Muzi 97 87 80 100 111
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Zeny 9 4 2 6 6

Celkem 106 91 82 106 117

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé ziskanych vidajit na Persondlnim vitvaru

Celkovy pocet zaméstnancli se za poslednich 5 let stale snizoval, a to vlivem
restrukturalizace, ktera prob&hla v roce 2012 na zékladé pozadavku majoritniho vlastnika,
Spanélské skupiny OHL SA. Az v letech 2013 a 2014 doslo k mirnému nardstu poctu
pracovniki. Zhruba 30 % vSech zaméstnanct tvoii zaméstnanci nad 50 let a zaméstnanci
nad 60 let jsou zastoupeni cca 8 %. Je zajimavé, Ze 1 mezi v€kem 50 a 60 let dochazi
k ubytku téchto zaméstnanct, pritom nejde o dichodovy vek, tudiz zaméstnanci
neodchézeji do dichodu. Z divodu, ze se jedna o stavebni spole¢nost, kterd zaméstnava
ve velké mife délniky, je samoziejmé, Ze prevladaji pocty muzii nad Zenami, a to témef

petinasobné.

V budoucnu se prepokladd zvySeni fluktuace vlivem né&kterych negativnich zmén
predevs§im pak mzdovym. V minulém roce se pohybovala fluktuace pod 20%, ale vétsi
zasluhu na tom méli mladi zamé&stnanci do 30 let, kteti hledali vyhodnéj$i podminky a
lakavéjsi uplatnéni. Zaméstnanci nad 50 let jsou stalejsi, se spolecnosti vice spjati a snazi
se vice pfizpusobovat i negativnim zménam a to piedevSim z divodu horsi pozice
uplatitelnosti na trhu. Pro star$i zaméstnance to znamena vétsi oddanost podniku, snahu
se neustale vzd€lavat a prizpisobovat pozadavkid zaméstnavatele. Cilem podniku je

udrzet fluktuaci pod 20%.

Spole¢nost OHL 78, a.s. nefesi otazky typu: Jaké zaméstnance vzhledem k véku bude
podnik v nasledujicich letech potfebovat? Jaka bude veékova struktura v této firme? Jaka
by byla idedlni vekova struktura zaméstnanci? Tyto otazky nejsou feSeny vzhledem
k véku, ale pouze vzhledem k pozadavkiim na pracovni misto. Spole¢nost si ze zajemci
o praci vytvari databazi a v piipadé nenadalé potieby je schopna flexibiln¢ reagovat a

oslovit nejvhodnéjsi uchazece.
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Vysledek: Lidé zodpovédni za rozhodovani ve spolecnosti OHL 7S, a.s. si jsou
vedomi problémii spojenych s budoucnosti pracovni sily vzhledem k nedostatku
odbornych kapacit, nedostatku mladych pracovnikii, ale nejsou si védomi problémii

spojenych s budoucnosti pracovni sily ve spojeni se starnutim zaméstnancil.

2. Vstiicny postoj vici véku

Pfistup managementu a vedoucich pracovnikli vic¢i stdrnoucim zameéstnancl je
kladny. Neprojevuje se zadny podstatny rozdil v postojich k véku na riiznych oddé€lenich
firmy. Pfipadné negativni postoje vedoucich pracovnikl se odrazi na nervozité téchto
pracovniki, na zvySenych pozadavcich na své podiizené a na zhorSeni celkové atmosféry
na pracoviStich. Zaméstnanci se chovaji viici mladSim 1 vi€i starnoucim zaméstnancii
V podstaté bez rozdilu. Vedouci zaméstnanci a management nejsou zadnym zplisobem
obeznameni se silnymi strankami starnoucich zaméstnanct. Zalezi pouze na odbornych
predpokladech téchto zaméstnancti na intuicich a postojich samotnych nadfizenych, kteti
nejsou vedeni zaddnou firemni politikou k zabyvani se silnymi strdnkami specialné
starSich zaméstnanci. Ve spolecnosti neexistuje Zadna forma vékové diskriminace, ktera
by byla vniméana zaméstnanci, poptipadé se nékdy fesila. OHL ZS, a.s. zastava politiku
rovnych pftilezitosti zaloZzenou na rovnosti v pfistupu a principu eliminace diskriminace
vV zaméstndni. Nebyl feSen Zadny podnét od zaméstnancil, poukazujici na moznou
diskriminaci. Odbor RLZ zjistuje aktualni nazorové rozloZeni mezi zaméstnanci a to
formou pruzkumu spokojenosti zaméstnanci, na zakladé¢ dotaznikové metody.
Dotaznikové Setfeni je obsahové zaméfeno na faktory zaméstnanecké spokojenosti, jimiz
jsou zejména mira informovanosti, vzajemna spoluprdce mezi jednotlivymi
organizacnimi slozkami nebo S ostatnimi zaméstnanci, moznost odborného rustu,
mnozstvi nabizenych zaméstnaneckych vyhod, kvalita vybaveni pracovisté, pracovni

podminky apod.

Vysledek: Management firmy a vedouci zaméstnanci maji kladny, spise neutrdlni
postoj vici starnoucim zaméstnancum a jejich znalostem. Tyto znalosti jsou také
zuZitkovany. Neexistuje vsak firemni politika, kterda by se oblasti veékového sloZeni
zameéstnancii zabyvala podrobnéji. Spolecnost zastava politiku rovnych prileZitosti.
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3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

Management nezohlediiuje individualitu zaméstnancii, ani rtiznorodost generaci.
Zaméstnanci nejsou nijak rozdilné podporovani v riiznych fazich pracovniho zivota. Nad
ramec zékoniku prace je Kolektivni smlouvou upravena vypovéd pro zaméstnance, jehoz
pracovni pomeér je u spolecnosti 20 a vice let a dovrsi-li 50 let véku. Tento zaméstnanec
je chranén tim, Ze mu muze byt dana vypovéd’ pouze po predchozim pisemném souhlasu
ZV OSZ. Spoluprace mezi mladymi a star§imi zaméstnanci na pracovistich zavisi pouze
na danych pracovnicich, neexistuji dané podminky ¢i smérnice. Pracovnici v podstaté
nemaji umoznén individualni kariérni postup, vSe organizuje majoritni vlastnik OHL SA,
ktery urcuje, ktefi zaméstnanci budou zafazeni na vyss$i pozice. Bariérami k zavedeni

kariérnich plani je také dlouhodobéd obchodni nejistota v oblasti stavebnictvi a absence

daného stavebniho projektu v planovaném case pro vybrané zaméstnance.

Vysledek: Vedeni organizace nevidi jako svou odpovédnost pristupovat individualné
kK pracovnikiim riznych vékovych kategorii. Zaméstnanci jsou brani jednotné bez ohledu
na vek. Pouze v pripade, pokud je zameéstnanec 20 let u spolecnosti a dosahl véku 50 let,
musi byt vypovéd' ze strany podniku predem schvalena odbory. V politice spolecnosti

chybi kariérni programy pro zaméstnance.

4. Kbvalitni a funké¢ni vékova strategie

Ve spole€nosti neexistuje veékova strategie, a tudiz neni ani soucasti personalni
politiky. Bylo by potieba zajistit implementaci vékové strategie do firemni politiky. Ani
systém mezd a odmén neni podporovan vékovou strategii. K lidem riizného véku je

pfistupovano rovnocenng.

Vysledek: Vekova strategie neni ve spolecnosti OHL 7S, a.s. soucdsti osobnich

pracovnich planit a ani politiky firmy.

5. Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci
Vedeni firmy ma pfedstavu o tom, z ¢eho se sklada pracovni schopnost. V poslednich
letech doslo k vyraznému sniZzeni nemocnosti zaméstnancii a diky zavedenému systému

fizeni BOZP a PO doslo v uplynulych letech také k vyraznému snizeni poétu pracovnich
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urazl. Firma podporuje udrzeni pracovni schopnosti svych zaméstnanci. Kazdorocné
pofada Sportovni hry pro zaméstnance, poskytuje sluzby zédvodni 1ékarky, zaméstnanci
se musi v pétiletych intervalech zucastnit 1ékatské prohlidky, u manazerd je tento interval
kratSi. SpoleCnost nabizi rekreatni pobyty zameéstnancim ve svych rekreac¢nich
zafizenich a poskytuje fadu socidlnich vyhod, podporuje také spofeni zaméstnancii na
penzi tim, Ze prispiva tomu, kdo spofi ur€itou finan¢ni ¢astkou na penzijni pfipojisténi a
zivotni pojisténi. Spolecnost ma jasné¢ definovany pravidla bezpecnosti na pracovisti a
oblasti péce o zdravi zaméstnancl. Mezi povinnosti pracovné lékarské péce patii také
pravidelné prohlidky pracovist, pii kterych jsou hodnoceny pracovni podminky
Z hlediska hygieny a mozného posSkozeni zdravi. Pravideln¢ jsou provadény komplexni
provérky BOZP a PO. Vétsina dlouholetych zaméstnancii setrvava na svych pozicich az
do dichodového v€ku. V pracovnim Zivoté by fada z nich rdda pokracovala, avSak
spole¢nost preferuje ukonceni pracovniho poméru zaméstnanciim diichodového véku. Ve
spole¢nosti je tedy minimalni moznost setrvani po dosazeni 63 let veéku. V ptipadé
potieby Ize po dohodé s nadiizenym a utvarem RLZ pievést zaméstnance, ktery neni
zpusobily k vykonu své dosavadni ¢innosti na leh¢i préci, pokud to situace povoluje a
tato prace je v danou chvili nabizena. Vedouci pracovnik provadi jedenkrat ro¢né
pravidelné hodnoceni svych podfizenych zaméstnanci, jejimz smyslem je pfedevS§im
zlepsit vzajemnou spolupraci. Vysledkem hodnoceni by mélo byt trvalé zlepSovani
vykonnosti zaméstnancti a schopnost spole¢nosti reagovat na ménici se podminky a

pozadavky.

Vysledek: Pracovni schopnost, motivace a ville pokracovat ve spoluprdci je mezi

starnoucimi zaméstnanci vysoka.

6. Vysoka droven kompetenci

Zamgéstnavatel prubézné zajistuje udrZzovani a zvySovani kvalifikace svych
zaméstnancl v souladu se svymi potfebami a planem vzdélavani. Pozadavky na vzdélani
zaméstnancti spoleénosti vychézeji ze strategickych cili OHL ZS, a.s., z popisu
pracovnich ¢innosti a jsou stanoveny pro jednotlivé typy vzdélavani. Je zpracovavan
nejen plan vzdélavani, ale 1 kontrola a hodnoceni vzdélavani. Z hlediska zavaznosti je
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vzdélavani rozdéleno na podminujici vvkon povolani a doplnujici. Z hlediska zaméreni je
pak rozdéleno na vseobecné a specidlni (kvalifikacni zptsobilost, vypocetni technika,
odborné profesni zkousky, odborna zplsobilost, revize, kontroly, zkouseni materidlu,
certifikace, autorizace, soudni znalci). V soucasné dob¢ doslo k radikalnimu snizeni
jazykového vzdélavani. Spolec¢nost finanéné podporuje takové typy vzdélavani, které
jsou zaméstnavatelem vyuzivany. Uast na takovém vzdé&lavani musi byt vyzadovana
bud’ legislativné, nebo je iniciovana zaméstnancem, ¢i jeho nadfizenym po vzajemné
dohod¢. Model celozivotniho vzdélavani neni u firmy aplikovan. Do Skoleni se zapojuji
zaméstnanci vSech vékovych kategorii dle z4jmu a piipadné potieby jejich vykonu
povolani. Ve spole¢nosti OHL ZS, a.s. neexistuje jasny plan zabyvajici se pienosem
tacitni (,,skryté*) znalosti ze starSich zaméstnanci na mladsi. I z tohoto divodu se
spole¢nost dostava do situace, kdy ji zacinaji chybét odbornici v nékterych specifickych

oborech vyroby (tunely, mosty).

Vysledek: Vedeni organizace si je plné vedomo konceptu sdilenych kompetenci a
uceni se. Koncept je obsazen v dilezitych firemnich rozhodnutich. Vedeni se vsak
dostatecné nestara o to, aby byly zkuSenosti starsich pracovniku predany mladsim. Vznika

nezdadouci nedostatek odbornych pracovnikii v nékterych oborech.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostiredi

U spolecnosti je uplatnéna pruzna pracovni doba, kterd je stanovena na 8 hodin denné
plus prestavka po ctyfech odpracovanych hodinach. Zaméstnanec musi byt na pracovisti
vV dob€ mezi 9 a 15 hodinou, pfichod a odchod si mliZe ptizplsobit. Pti zvlasté zavaznych
dtivodech, jako je nemoc nejblizSiho ¢lena rodiny, mize zaméstnavatel doasné povolit
praci z domova. Také je mozné doCasné sjednat praci na zkraceny uvazek. Ani jedna
z moznosti neni vSak standardni zaleZitosti a vyzaduje schvéleni nadfizen¢ho pracovnika
a Generdlniho feditele spolecnosti. Pracovni doba star§ich zaméstnanci neni nijak
uzptsobena jejich potrebam. Také pracovni prostiedi neni uzplisobeno starSim
zamé&stnanciim. Jedna se predev§im o délnické profese, kde maji vSichni zaméstnanci
jednotné podminky. V této oblasti firma opét postrada funkéni v€kovou strategii.

V oblasti délnickych profesi je tato situace kontrolovana zminénymi lékaiskymi
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prohlidkami, kdy musi zavodni Iékai vydat osvédCeni o zpiisobilosti k vykonu
zamé&stnani. V pfipad¢, Ze zaméstnanec nevyhovi po zdravotni strance, nemtze dale
vykonéavat dosavadni ¢innost a mlze byt pfesunut na jinou praci, pokud firma ma
k dispozici volnou kapacitu. V opa¢ném piipadé je s pracovnikem rozvazan pracovni

pomér a je mu vyplaceno smluvené odstupné.

Vysledek: Organizace prace a pracovni prostredi po fyzické i socialni strance
vzhledem k potirebdam starsich zaméstnancii vyzaduje zavedeni alternativnich pracovnich
uvazkii a restrukturalizaci pracovnich mist (prizpiisobovani ndplné prace starsim

pracovnikiim).

8. Spokojeny Zivot

Firma nema zadny program na podporu zaméstnancti béhem poslednich let jejich
kariéry, nenabizi zaméstnani, ve kterém muze osoba pracovat do 68 let. V kancelaiskych
profesich by to bylo mozné, ov§em vzhledem k pozadavkiim zastupci Spanélské majoritni
skupiny OHL SA je to velice ojedinélé. Tyto poZadavky jednoznacn€ ur€uji nahradit
zamé&stnance dichodového véku za mladsi pracovniky. StarSim zaméstnanclim nebyva
nabidnuto Zadné Skoleni, které zjednodusi jejich ptechod z pracovniho Zivota do penze.
V piipad¢€ propousténi starSich zaméstnanct, kteii u spolec¢nosti pracovali alespoii 20 let,
je pozadovan souhlas odbort s jejich propusténim. Pfed¢asny odchod do penze spole¢nost
nijak z4sadné nefesi. Zamé&stnanci maji poskytovanou péci v oblasti pracovniho zdravi
prostiednictvim povinnych pravidelnych lékafskych prohlidek. V roce 2012 byly zruseny
odmény pii dosazeni zivotniho jubilea 55 let a pii odchodu do dichodu. Firma je
v kontaktu s byvalymi zaméstnanci, zve je na firemni udalosti a v piipadé poticby

kratkodobé vypomoci je kontaktuje.

Vysledek: Spolecnost postrada program na podporu zaméstnanciim béhem
poslednich let jejich kariéry. Zaroven neposkytuje Zadny bonus pri odchodu zaméstnancii

do penze.
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4.3.2 Individualni droven
Pracovni vykon starSich pracovnikli je vétSinou poznamenan vékem, S nimz

souvisi nékteré zmény, které jsou pro starnuti nevyhnutelné. Jednd se predev§im o
zdravotni rizika souvisejici se starnutim jedince, zmény v kognitivnim zpracovani a

intelektu, zmény v sebehodnoceni a ve vztazich a zmény postojt starSich zaméstnancu.

Vyznamnou roli zde hraje nejen genetika, ale i prostfedi, zivotni styl a vyziva
kazdého jedince. Je tedy na kazdém jednotlivci, jakou zvoli cestu a jakym zpiisobem se
bude snazit o prodlouzeni svého nejen pracovniho i spolecenského zivota. Pracovni
vykonost a praceschopnost starSich pracovnikl je nejen v jejich vlastnich rukou, ale i

Vv rukou manazer(, personalistl a lidi z blizkého okoli pracovnika (rodina, ptatelé, atd.).

Mezi prednosti starSich zaméstnanci patii predevsim zkuSenosti, odpovédnost,
spolehlivost, profesionalita a divéryhodnost. Ke slab§im strankam pracovnikll pak
muzeme ptifadit niz8i pracovni tempo, nizk4 flexibilita, hor$i pfizpisobeni novym vécem

a nevhodnost nékterych obort pro star§i zaméstnance.

V roce 2013 se spoleénost OHL ZS, a.s. zapojila do projektu ,,Rovné piileZitosti
se vyplati“, financované¢ho z Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost. Jeho
cilem bylo provedeni gender auditu. Audit si vzal za cil zaméfit se na jednotlivé okruhy,
mezi n€Z patii vnimani rovnych piileZitosti z hlediska pohlavi, narodnosti, rasy a véku,
zjisténi celkové atmosféry ve firmé, identifikace zdroji ohroZeni, spokojenost se
systétmem odmeénovani a dalSi faktory vypovidajici o situaci ve spolecnosti a jejim
vnimani. Dodavatelem gender auditu se stala firma MITA THOR INTERNATIONAL,
spol. s r.o., ktera vyzkum realizovala formou dotaznikového Setfeni mezi TH
zaméstnanci. Nedostatkem tohoto Setfeni byla velmi nizkd navratnost dotaznikt, kde
z 899 oslovenych zaméstnancii vyplnilo dotaznik pouze 160 zaméstnancti. Navratnost

tedy byla kolem 18%, z ¢ehoz nelze jednoznaéné hodnotit celkovy stav.

Z vysledki Setfeni vSak vyplyva, ze pfiblizné polovina respondentl
nezpochybiiuje prosazovani rovnych pfilezitosti ze strany zaméstnavatele. Velice

negativnim vysledkem bylo zjisténi, Zze 84% respondentd vadi poskytovani vyhodnéjsich
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finan¢nich podminek zaméstnanciim jiné narodnosti. Coz pravdépodobné souvisi se
zamé&stnavanim Spanélskych pracovnikl na pokyn Spanélské majoritni skupiny OHL SA.
Ve vétsiné zkoumanych oblastech ptrevladaly nadpolovicni pozitivni nazory, pocinaje
atmosférou ve firmé¢, zplsobilost manazeri, az po napliiovani potfeb zaméstnanct.
Naopak zaméstnanci pocituji predev§im obavy z externich vlivii, jako jsou nedostatek
zakazek ¢i rozhodnuti nejvysSiho managementu. Mozny prostor pro zlepseni se tedy
pravdépodobné nachdzi predevsim v jasné komunikaci systémovych opatieni vici

zaméstnancim. Hlavnim problémem, ktery by mél management zacit fesit, se jevi:

e Problematika spravedlivosti odménovani
e Rovnost pfistupu k riznym narodnostem
Na druhou stranu je potieba zdlraznit, Ze zaméstnanci jsou dle vysledku tohoto prizkumu

ve vetsing spokojeni s pracovnim prostfedim a socialnimi vyhodami.

Postoj k praci je u kazdého jedince ovlivnén motivaci. Existuji lidé, s dvojim
Zivotnim piistupem a to bud’ zaméteni na minulost, nebo na budoucnost. Lidé, kteti jsou
zamé&feni na minulost, nevéti, Ze by mohli néco svym chovanim zlepSit, mluvi o tom, Ze

v

jsou ovlivnéni okolnostmi. Naopak lidé, kteti jsou zaméfeni na budoucnost, véfi, ze

mohou svym konanim néco ovlivnit a proto byvaji uspesnéjs$i jak v osobnim, tak

profesnim Zivoté.

Motivace vychazi nejenom z vlastni zodpovédnosti jedince, ale také z viile,
schopnosti, kompetenci, prostiedi a podminek. Kazdy jedinec by si mél planovat
budoucnost s ohledem na delsi pracovni drahu. Dulezitymi faktory pro udrzeni vlastni

zamgéstnatelnosti na pracovnim trhu jsou:

e Postoj k vlastnimu zdravi
e Pribézné vzdélavani a kvalifikace

e Planovani budoucnosti
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Postoj k viastnimu zdravi, prithéiné vzdélavani

Zaméstnanci spole¢nosti OHL ZS, a.s. maji dobré pracovni podminky a jsou jim
poskytovany socialni i zdravotni vyhody, které vétSina zaméstnanct vyuziva.

Zamg¢stnavateli neni lhostejné ani zdravi zaméstnanct.

Zamegstnanci se povinné pravidelné v pétiletych intervalech ucastni 1ékaiskych
vySetieni. Manazerim je poskytovana lékarskd péce v oblasti prevence nadorovych
onemocnéni, které se ucastni 1x do roka. Mnoho manaZeriim tak byly identifikovany
leh¢i 1 zavaznéj$i onkologické problémy jiz v raném stadiu, kdy diky této prevenci byly
i odstranény. V ramci zlepSeni zdravi zaméstnanci také uvitali prodlouzeni dovolené o 1
tyden nad ramec zdkonné povinnosti. Rada zaméstnanct se svym zdravim opravdu
zodpovédné zabyva, vyuzivaji piispévku na stravovani, které jim zaméstnavatel
poskytuje, a pravidelné se stravuji v pfilehlé zavodni jidelné, ktera byla pied rokem
zaméstnancim vybudovana. Néktefi zaméstnanci si objednavaji tzv. , krabicky*, které
jsou z hlediska zdravi velice pfinosné, nebot’ jsou zaméstnancim piipravovany na miru

(zdravotni dieta).

Se zdravim souvisi i absence a nemocnost, kterd se v poslednich letech mirné€ snizuje,
jak ukazuje nasledujici tabulka. Pocet neodpracovanych dnG v roce 2014 na 1
zameéstnance ¢ini 1,51 pracovnich dnd. Oproti roku piedchazejicimu klesl pocet

prostonanych dni na jednoho zaméstnance o 1,53 dne.

Z tabulky 6 je ziejmé, Ze roste i poCet zaméstnancu, ktefi si vybiraji studijni volno,
tudiz se ucastni rtiznych forem vzdélavani, at’ uz studia na vysokych Skolach nebo
celozivotniho studia. Naopak ucast na Skolenich zaznamenala pokles, coz mize byt
spojeno s omezovanim jazykovych kurzii a vsSeobecné se snizovanim naklada

vynalozenych na Skoleni.
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Tab. 6 Urovern absenci a nemocnosti

Kalendaini fond 686 083 595 494 527 530
pracovni doby,
Z toho (dny):
Dny pracovniho klidu 210 524 181 095 164 313
Dovolena 46 434 37 364 35563
PouZitelny fond 429 123 377034 327 654
pracovni doby
Odpracovano celkem 415 446 367 066 320 462
Neodpracovano dni 13677 9968 7192
% 3,19 2,64 1,51
- pracovni 58,46 49,67 30,29
neschopnost
- ZVS 0 0 0
- Prekazky na 25,83 26,6 36,34
strané
zaméstnance
- Studijni volno | 0,10 0,34 0,51
- Prekazky na 0,45 7,41 11,43
strané
zaméstnavatele
- Skoleni 15,15 12,95 9,7
- Neomluvena 0 0,03 0,03
absence
Pocet zaméstnancu 1880 1631 1441
prepocteny
Prostonané dny na 1 4,25 3,04 1,51
zaméstnance

Zdroj: Prirucka rizeni OHL 7S a.s., 2014

V oblasti sportovnich aktivit, zaméstnanci kaZzdoro¢né uvitaji kondni Sportovnich
her, o ¢em svédci jejich vysoka i¢ast na této akci. Sportovni hry se konaji v rekreacnim
sttedisku Baldovec a soutézi se v disciplinach jako jsou fotbal, volejbal, cross country na
horskych kolech, pfespolni béh a dobrodruzna hra. Konani Sportovnich her je velice
pfinosnou aktivitou ze strany spolecnosti, nebot’ pfispiva k utuZovani vztahli na

pracovisti, ke zlepSeni celkové atmosféry a v neposledni fad¢ ke zvySeni kondice vSech

zucastnénych zaméstnanct.
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Planovani budoucnosti

Atmosféra na pracovisti se jevi jako mirné nepfizniva. Diivodem je pravdépodobné
restrukturalizace, kterd probchla v roce 2012. Tato skutecnost byla zaméstnanci
negativné piijata, nebot’ byla spojena s celoplosnym snizenim mezd na zaklad¢ zruseni
pohyblivych slozek mzdy. Soucasné bylo omezeno vzdélavani zaméstnanci a zcela
zastaveno jazykové vzdélavani. Tendence spole¢nosti pronikat na zahrani¢ni trhy neni
podpoiena adekvatni jazykovou pfipravou pro realizac¢ni tymy, ani pro zaméstnance,
ktefi jim poskytuji podporu (obchod, finance, pravo, personalistika). VétSina ceskych
manazerti postrada rozhodovaci pravomoc, nebot’ ty jim byly Spanélskou stranou
odebrany. Odpovédnost jim vSak zastavd. Veskerda rozhodnuti musi byt schvélena
hlavnim manazerem skupiny OHL SA. Mnoho zakazek, které jsou ziskany, jsou
nasledné na zakladé rozhodnuti Spanélské strany zastaveny. To vse prispiva k negativnim

emocim nejen ze strany zaméstnancii spolecnosti, ale také manazert.

Planovani budoucnosti s ohledem na delsi pracovni drahu by se mélo tykat nejen
starSich zaméstnanci, ale i1 téch mladSich. Ve spolecnosti pracuje spousta zaméstnancil,
kteti vidi budoucnost pravé ve vzdélavani a ziskdvani novych vé€domosti a znalosti.
Svédci o tom 1 zdjem zaméstnancl o vzdélavaci programy. Bohuzel fada téchto aktivit
byla v soucasné dobé omezena vzhledem k uspornym opatfenim spole¢nosti.
Zaméstnanci proto vyuzivaji soukromych aktivit v podobé ti€asti na riznych seminafich

a celoZivotnich vzdélavacich programech.

Aktivni pfistup zaméstnancii v planovani své budoucnosti vyplyva také ze
skutecnosti, ze si fada z nich spofi prostfednictvim penzijniho pfipojisténi a Zivotniho
pojisténi na zabezpeceni starobniho véku. Nasledujici tabulky uvadi pocet zaméstnanci,
ktefi si spoii na penzi. Z tabulek je zfejmé, Ze zatimco pocet zaméestnanct, ktefi si spofi
na zivotni pojisténi mirné klesa, u penzijniho pfipojisténi je tomu pravé naopak. Rok od
roku roste pocet zaméstnancii, ktefi si spofi na diichod, coZ je jasnym projevem aktivniho

ptistupu zaméstnancii k planovani budoucnosti.
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Tab. 7 Zivotni poji§téni zaméstnanci

2010 2011 2012 2013
Pocet 972 940 901 895
zaméstnancu
k 31.12
Zdroj: Prirucka rizeni OHL 7S, a.s., 2014
Tab. 8 Penzijni pripojiSténi zaméstnanci
2010 2011 2012 2013
Pocet 795 792 804 832
zaméstnancu
k 31.12

Zdroj: Prirucka vizeni OHL 7S, a.s., 2014

4.3.3

Shrnuti analyzy vnitiniho prostiedi

Silné stranky:

Spolecnost uplatiiuje Eticky kodex

Jasné¢ definované Strategické cile spolecnosti
Prosazovani politiky rovnych ptilezitosti
Riist vzdélanostni urovné zaméstnancii
Vysoka pracovni schopnost a motivace zaméstnancti
Zavedeny systém fizeni BOZP a PO
Kvalitni pracovni prostiedi

Socialni a zdravotni vyhody

Snizeni absence a nemocnosti zaméstnanct
Zajem zaméstnanci o vzdélavaci programy
Sportovni aktivity zaméstnancii

Aktivni pfistup zaméstnancii k planovani budoucnosti
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Slabé stranky:

e RLZ bez fidicich kompetenci

e Manazertim chybi rozhodovaci pravomoc

e Pokles celkovych ro¢nich ptijmia TH zaméstnanct

e Nedostatek odbornikii ve specifickych oborech vyroby

e Absence vékové strategie ve firemni politice

e Management neni seznamen se silnymi strdnkami zaméstnanct 50+

e Absence planu pfenosu piedavani zkusenosti od starSich na mladsi zaméstnance

e Absence alternativnich pracovnich uvazki a prizptisobovani napIné prace starSim
zaméstnancim

e Absence programu na podporu zaméstnancii béhem poslednich let jejich kariéry

e Chybi nabidka bonust pfi odchodu zaméstnanct do penze

e Rovnost ptistupu k riznym ndrodnostem

e Obavy zaméstnanct z externich vliva

e Atmosféra ve firmé, negativni emoce

e Omezeni firemniho vzdélavani zaméstnanci — skoleni

e Absence individudlniho kariérniho programu Vv politice spolecnosti

e Absence modelu celozivotniho vzdélavani

e Ubytek pracovnikii mezi 50. a 60. rokem véku

80



4.4 Dotaznikové Setieni Spokojenosti, potireb, mozZnosti a o¢ekavani
zaméstnancii nad 50 let

4.4.1 Realizace vyzkumu
Vyzkum probihal v obdobi od ledna do unora 2015. Podrobnéji je popsan

Vv nasledujicich kapitolach.

Tab. 9 Realizace vyzkumu, ¢asovy harmonogram

CINNOST TERMIN
Ptiprava projektu — navrzeni dotazniku leden 2015
Pilotni test dotazniku na malém vzorku leden 2015

populace, ktera je podobna cilové

skupiné

Revize dotazniku leden 2015

Distribuce dotazniku unor 2015

Sbér dat unor 2015

Zpracovani dat Unor 2015

Interpretace vysledkd prizkumu bfezen 2015

Zdroj: vlastni zpracovdni

4.4.2 Cilova skupina
V pribéhu vyzkumu byla dodrZena veskerd opatfeni zarucujici anonymitu

vypoveédi zaméstnancti (online sbér dat pomoci internetovych dotazniki).

Cilovou skupinu tvoii vybrani zaméstnanci OH ZS, a.s. nad 50 let véku. Priizkum
probihal formou dotaznikového Setieni, bylo osloveno 120 osob z cilové skupiny, vraceno
bylo 92 vyplnénych dotaznikd, tj. 76,7% navratnost. Do vyzkumu se zapojilo 48 Zen
(52,2%) a 44 muzu (47,8%).
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Graf 1 Respondenti dle vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.4.3 Prezentace vysledkii vyzkumu

1. Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstndanim v této spolecnosti?

Spokojenost zaméstnancii by méla byt prvoradym cilem spolecnosti, nebot
spokojeny zaméstnanec je nejveétsim piinosem, jeho pracovni nasazeni a loajalita vici
firmé ptispiva k mnohem lepsim celkovym vysledkiim celé spole¢nosti. Z nize uvedeného
grafu vyplyva, ze velmi spokojeno, ¢i spiSe spokojeno jsou dvé tfetiny zaméstnanct

(75%). Nespokojeno, ¢i spiSe nespokojeno je jedna tfetina zaméstnancu (25%).
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Graf 2 Spokojenost se zaméstnanim
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2. Doporucil/a byste zaméstndni v této spole¢nosti nékomu ze svych pidtel?

54 respondentil by zaméstnani u spolecnosti doporucilo svym znamym ( 58,7%),
38 respondentli by zaméstnani u spolecnosti svym znamym nedoporucilo (41,3%).
Uvedené vysledky svéd¢i o dobrém minéni nadpolovi¢ni vétSiny zaméstnanci vici

svému zameéstnavateli.

vvvvv

vyslovili v§ichni muzi. Pro obé skupiny hraji dileZitou roli zaméstnanecké vyhody.
Zajimavym zjiSténim je skuteCnost, ze pro dv¢ tretiny Zen jsou dilezité¢ vztahy na
pracovisti, zatimco pro muZe nemaji témét zadny vyznam (odpovéd spiSe ano zaskrtli
pouze 4 muzi a odpoveéd’ rozhodné ano nezaskrtl zddny muz). Také vzdélani a rozvoj
hraje dtlezitou roli pro ob€ skupiny, zde se odpovédi muzili a Zen téméf nelisily. Celkove
se rozhodlo pro odpovéd’ rozhodné ano 85 zameéstnancli (92,4%). Dobré finan¢ni

ohodnoceni uptednostiiovali pfedev§im muzi, kteti se vyslovili v 91% rozhodné¢ ano nebo
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spise ano. U Zen to bylo pouze 62,5%. VstFicny postoj k véku preferovalo celkem 65,2%
vSech zaméstnancl. Tato skuteCnost je zardzejici, bylo ocekavano vyssi procento
preferenci. Vysvétluji si to tim, Ze si pravdépodobné respondenti $patné vysvétlili otazku
vstficného postoje k veku, ¢i nemaji dostatecné zkuSenosti s touto oblasti. Nejméné
vyznamné je pak pro vSechny respondenty pracovni prostfedi, ve vétSin¢ piipada

hlasovali pro - nejsem rozhodnut/a (64,1%).

Graf 3 Co je pro zaméstnance duleZité
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Zdroj: vlastni zpracovani

4. Jak hodnotite své pracovni prostiedi?

Faktory pracovniho prostfedi maji velky vliv na zdravi i psychiku zaméstnanct,
na jejich pracovni vykony a celkovou pohodu kazdého jedince. Spokojeny zaméstnanec
znamena piinos pro spolecnost. Odpovédi respondentil jsou vyjadieny v nize uvedeném
grafu. Z celkového poctu respondenti se 85,9% vyjadfilo pro vyhovujici pracovni
prostiedi, 14,1% pro c¢aste¢né vyhovujici a nikdo z respondentli nezvolil odpovéd
nevyhovujici.
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Graf 4 Spokojenost s pracovnim prostifedim

Spokojenost s pracovnim prostredim
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Zdroj: vlastni zpracovani

5. Jak jste spokojen/a s tim, kolik hodin denné pracujete?

Dotazovani zahrnuje i zaméstnance na pozicich stavebni délnik a pravdépodobné
tyto pozice do zna¢né miry ovlivnily vysledky dotazovani. Délnici na stavbach pracuji za
kazdého pocasi, nebot’ zakdzky jsou terminové nasmlouvany a neni mozné posunout
terminy ukonceni stavebnich praci. Tato skutecnost zifejmé ovlivnila odpovédi
respondentt. Celkové je zcela spokojeno s pracovni dobou 61,9% zameéstnancti a spise
spokojeno je 38,1% zaméstnanct. Odpoveéd’ nespokojen/a nezatrhl zadny z respondenti.

Odpovédi jsou znazornény v grafu nize.
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Graf 5 Spokojenost s pracovni dobou

Spokojenost s pracovni dobou
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Zdroj: vlastni zpracovani

6. VyuZil/a byste do budoucna nékterou 7 moznosti, pokud by Vam ji
zaméstnavatel nabidl?
Casteény tivazek by rozhodné nebo spise ano vyuzilo 39,1% zaméstnancd, neni
rozhodnuto 8,7% zaméstnanci a spiSe ne nebo rozhodné ne hlasovalo 52,2%
zamé&stnancl. Zajimava je skutecnost, Ze u Zen se pro ano rozhodlo 66,7% a u muzi

naopak nejvetsi skupina hlasovala pro ne — 84,1%.

Pro nepravidelnou praci hlasovala vétSina respondentil, Ze neni rozhodnuta

(86,9%).

Kombinace prace v kancelari a prace z domova vyhovovala nejvice zenam —
dv¢ tfetiny zen hlasovalo pro rozhodné ano nebo spise ano. Pro muze naopak tato moznost

neni prili§ lakava 68,2% hlasovalo pro spise ne nebo rozhodné ne.
Piizptsobovani pracovni doby by vyhovovalo 92,4% vSech zaméstnanct. Zde
na tom byli muzi i Zeny téméf stejné.

Sdilené pracovni misto se naopak setkalo s odmitnutim. Pro moznost rozhodné

ne nebo spiSe ne hlasovala pfevazna vétSina zaméstnanct (96,7%).
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Projektové zaméstnavani — zde byly vysledky hlasovani zaméstnanci témér

shodné s nepravidelnou praci.

Pfesunuti na jiné pracovni misto — rozhodovani bylo pravdépodobné ovlivnéno

opét ucasti délnickych profesi pti dotazovani. Zatimco Zeny hlasovaly ve vétsing piipadt

spise ne (87,5%), muzi hlasovali nej¢astéji pro moznost spise ano (38,6%) a nejsem
rozhodnut (34,1%).

Graf 6 Co by zaméstnanci nejradéji vyuzili
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7. Jaka je celkové atmosféra na vasem pracovisti?

Pro 37% respondentli je atmosféra na pracovisti normalni, 46,7% respondentt

hlasovalo pro spise horsi situaci na pracovisti a 16,3% hlasovalo pro $patnou atmosféru

na pracovisti. Pficemz pro vynikajici ani velmi dobrou atmosféru se nevyslovil Zadny

z respondentii. To je velice alarmujici situace! Podrobnéjsi piehled zndzoriiuje graf nize.
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Graf 7 Atmosféra na pracovisti
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8. UvaZoval/a jste nékdy o zméné zaméstnavatele?

O zméné zaméstnavatele uvazovalo jiz nékdy diive 58,7% respondentii. Zeny

hlasovaly pro ano v 62,5% a muzi hlasovali pro volbu ano v 54,6%.

vzdélavani a rozvoje (46,7%) a Spatnd atmosféra na pracovisti (62,9%). Také vysoké

procento respondentl je nespokojeno s odménovanim (59,8%). Zdravotni diivody uvadi

9. Zamyslete se nad ditvody, pro které byste se rozhodl/a odejit 7 této prdce.

Respondentiim nejvice vadi nemoznost kariérniho rtstu (48,9%), neumoznéni

celkem 27,2% respondentti a vékovou diskriminaci pouze 10,9% respondentt.
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Graf 8 Diivody, pro které by zaméstnanci odesli z prace

Dlivody, pro které by zaméstnanci odesli z prace
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10. Ktery 7 nasledujicich divodii negativné ovlivituje Vas pracovni vykon?

Graf 9 Diivody, které negativné ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanct
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Respondenti se domnivaji, Ze nejvice negativné ovliviuje jejich pracovni vykon
Spatna komunikace na pracovisti (56,5%), dale pak tlak vedoucich na vykon (48,9%).

Také napln prace dokdze zaméstnance negativné ovlivnit (38%).

11. Mate moznost pii prdci v této spolecnosti rozvijet svoje profesni moznosti?

Odpovéd’ ano zatrhlo 41,3% respondentii, Z toho z toho 20 muzt a 18 Zen.

12. Mate zdjem se vzdeélavat?
Zajem se vzdélavat ma 83,7% respondentii, z toho Zeny hlasovaly témér
vSechny, Ze ano (95,8%) a muzi hlasovali ano v 70,5%. Opét to bude pravdépodobné

zpusobeno ucasti zaméstnanct délnickych profesi pii dotazovani.

13. Pochvalil Vis v poslednim mésici nékdo za dobie odvedenou praci?

Pochvala je mimofadné uc¢inny nastroj a mnozi vedouci na tuto skute¢nost
zapominaji. Negativnim zjiSténim je vysledek dotazovéani, kdy pouze 13,1%
respondentii (12 respondentil) Uvedlo, Ze ano a zbytek 80 respondentt uvedlo, zZe nebylo

pochvaleno.

14. Odpovida Vase platové ohodnoceni prdci, kterou vykondvite?
Nejveétsi skupina respondentli se domniva, Ze platové ohodnoceni neodpovida

praci, kterou vykonava (65,2%0). Podrobné informace jsou zachyceny v grafu nize.

90



Graf 10 Spokojenost s odménovanim

Spokojenost s odménovanim
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Zdroj: vlastni zpracovani
15. Jak jste spokojen/a s urovni komunikace s Vasim pitimym nadiizenym?

63% respondenttl se vyjadtilo, ze neni spokojeno s urovni komunikace s pfimym
nadfizenym. Hufe jsou na tom Zeny (70,8%) nez muzi (54,5%). Z vysledku je ziejmé, ze
komunikace je slabym mistem firemnich manazeri a je nutné se na ni zameéfit. Presnéjsi
prehled uvadi graf nize.

Graf 11 Spokojenost s urovni komunikace s nadiizenym
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Zdroj: vlastni zpracovani

16. O jaké motivacni odmény byste mél/a nejveétsi zajem?
Respondenti nejlépe ohodnotili pfispévek na stravovani, tuto moznost volilo 97,8% vSech
zamé&stnancl, na druhém misté je pak nejvétsi zajem o dovolenou navic (96,7%). Také
podpora vzdélavani se jevi jako dilezity benefit (81,5% vsech respondentil) a podobné
dopadla i1 podpora rozvoje fyzické kondice (78,3%). Pro pochvalu byli dvé tfetiny

respondentll a moznost vyuZivani rekreaCnich zafizeni spolecnosti by uvitalo 59,8%

respondentul.
Graf 12 Zijem o motivaéni odmény
Zajem o motivacni odmeény
100 - 90 89
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vySe uvedeného je vidét, Ze zajem o firemni benefity je veliky!
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17. Které zaméstnanecké vyhody postraddte?

Graf 13 Zaméstnanecké vyhody, které zaméstnanci postradaji
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18. Myslite, Ze vedeni spolecnosti bere ohledy na vék zaméstnancu? Jsou

dlouholeti zaméstnanci néjakym zpitsobem zohledriovani?

Pocet zaméstnanct

Graf 14 Bere spolecnost ohledy na vék zaméstnanci?
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Zdroj: vlastni zpracovdni

Z celkového poctu respondenti uvedlo 80,4%, Ze spolecnost nebere ohledy na vék

zaméstnanci, z toho Zeny takto hlasovaly v 83,4% a muzi v 77,3%.

19. Existuje ve vasi firmé néjaka forma vékové diskriminace?
Vétsina respondentt (92,4%) uvadi, ze ve spole¢nosti neexistuje zadna forma vékové
diskriminace. 7 respondentii uvedlo, Ze existuje. Rozepsany byly nasledujici formy

veékové diskriminace:

e nafizeni propustit vSechny zaméstnance diichodového véku
e vzdélavani s ohledem na vék — uprednostnéni mladSich zaméstnanci

¢ minimalni narist mezd u zaméstnancii vys$Siho véku

20. Jak dlouho v této spolecnosti pracujete?

Graf 15 Délka pracovniho poméru
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45 SWOT analyza
Na zaklad¢ analytické Casti byly zjistény silné a slabé stranky spole¢nosti OHL

78, a.s. ve vztahu k zaméstnanctim nad 50 let a soucasné byly identifikovany piileZitosti

a ptipadné hrozby, souvisejici s danou tématikou, kterym spole¢nost musi ¢elit, piipadné

jich vyuzit.
Tab. 10 SWOT analyza
Silné stranky Slabé stranky
e Eticky kodex RLZ bez fidicich kompetenci
e Strategické cile spolecnosti Pokles celkovych ro¢nich piijmi
¢ Politika rovnych pfilezitosti TH zaméstnanct
e Rist vzdélanostni urovné Nedostatek odbornikl ve

zameéstnancl

Snizeni nemocnosti a Grazovosti
zaméstnancl

Vysoka pracovni schopnost a
motivace zamé&stnancil
Zavedeny systém fizeni BOZP a
PO

Kvalitni pracovni prostiedi
Socialni a zdravotni vyhody
Zajem zaméstnancl o vzdélavaci
programy

Sportovni aktivity zaméstnancii
Aktivni pfistup zaméstnanct

k planovani budoucnosti

specifickych oborech vyroby
Absence vekové strategie ve
firemni politice

Management neni seznamen se
silnymi strankami zaméstnanct
50+

Absence planu pfenosu predavani
zkuSenosti od starSich na mladsi
zameéstnance

Absence alternativnich
pracovnich uvazkul a
pfizplisobovani naplné prace
star§im zaméstnancim
Absence programu na podporu
zaméstnancl béhem poslednich
let jejich kariéry

Chybi nabidka bonust pii
odchodu zaméstnanct do penze
Rovnost pfistupu k riznym
narodnostem

Obavy zaméstnancu z externich
vliv

Atmosféra ve firm¢, negativni
emoce

Omezeni firemniho vzdélavani
zaméstnancl — Skoleni

Absence individualniho
kariérniho programu v politice
spolecnosti
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e Absence modelu celozivotniho
vzdélavani
PiileZitosti Hrozby
e Vyrazné zastoupeni osob nad 50 e Index stafi ma stoupajici tendenci
let v pozicich zaméstnavateld e Uzavirani manzelstvi v pozd&jsim
e Zeny 60+ jsou druhou veéku
nejvzdélangjsi skupinou populace e Vyssi vydaje na zdravotni a
e Vysokoskolaci 50+ netrpi tolik socialni péc¢i u lidi nad 55 let
nezameéstnanosti e Rostouci mira nezaméstnanosti od
e Vyrazny podil vysokoskolaki ve 50 let
skupiné muzi 55+ e Spatné uplatnéni na trhu prace u
e Schvéleni ndrodniho akéniho osob 50+ se zakladnim vzdélanim
planu 2013-2017 podporujiciho e Pokles primérné mzdy
pozitivni starnuti S rostoucim vékem
e Pfiprava projektu ,,Generacni e ZvySovani horni hranice odchodu
tandem‘ na podporu do dichodu
mezigeneracni vymény e Absence kariérového poradenstvi
e Grantové programy podporujici po celo dobu profesniho Zivota
zdravé starnuti jedince
e Strategie vzdélavaci politiky do
roku 2020
e Vzdélavaci programy VS (U3V)
e Prijeti antidiskrimina¢niho zdkona

Zdroj: vlastni zpracovadni
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5.  VLASTNIi NAVRHY RESENI

Spoleénosti OHL ZS, a.s. bych doporuéila zavést piistup age managementu nejen do
strategického planu, ale také implementovat age management do firemni praxe. Proces
implementace age managementu je klicovy. Na prvnim misté v§ak musi byt rozhodnuti
vrcholového managementu, ze se problematikou age managementu bude zabyvat a
vytvoii podminky pro jeho zavedeni do firemni praxe. Zavedeni age managementu se

musi tykat vSech trovni a oddéleni organizace.

5.1 Zavedeni age managementu do strategického planu
Pii tvorbé celofiremni strategie vychazi spole¢nost OHL ZS, a.s. Z externi analyzy

obecného okoli spolecnosti a z interni analyzy spole¢nosti. Soucasti interni analyzy je
analyza Fizeni lidskych zdroji a prave tato analyza vyzaduje dikladné napldnovani
systematického, integrovaného pfistupu k age managementu. Pti vyvoji planu je dalezité
spolupracovat se starSimi zaméstnanci, nastavit mechanismus kontroly a pravidelné

vyhodnocovani plnéni planu. Plan by mél obsahovat:

o Pldan vzdeélavani manazeri a pracovnikii v oblasti age managementu (vzdélavaci
seminafe zaméfené na zvySovani povédomi o specifickych potfebach a
pozadavcich pracovnikli 50+, o jejich silnych a slabych strankach, propagace
kvality vé€ku, moZné zmény v pracovni dob€, mezigeneracni sdileni znalosti. Tyto
seminafe musi byt zavedeny pro vSechny manaZery, vedouci pracovniky,
pracovniky utvaru HR, odbory a ostatni pracovniky na vSech urovnich
organizace).

o Plan zviditelnéni zavazku vyssiho managementu prosazovat vékovou riznorodost
(zviditelnit zavazek ve firemni strategii, vyro¢ni zpraveé, vnitropodnikovém
meési¢niku Mozaika, na firemnich nasténkéch)

. Plan zlepseni pracovnich podminek starsich zaméstnancu (zavedeni a vyuziti
flexibilni pracovni doby, alternativnich pracovnich tvazkli a ptizptisobovani

naplné prace star§im zaméstnanciim)
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Plan rozvoje strategie age managementu skrze socidlni dialog a spolupraci mezi
odbory a zaméstnavateli (Odbory a zaméstnavatel jako socialni partner pro
zaméstnance 50+)

Plan komunikace a poskytovani informaci ohledné age managementu napric
organizaci (pravidelnd komunikace mezi jednotlivymi pracovniky pomuze
ptizplsobit se nové kultuie a organizacnim zménam).

Plan monitorovani a vyhodnocovani efektivity strategii age managementu
(hodnoceni musi byt prubézné, musi obsahovat dostatek dat o vékové struktuie
spole¢nosti, o Skolenich a potifebach pracovnikid v riznych stadiich jejich

zivotniho cyklu).

Navrh Strategie v oblasti vizeni lidskych zdrojii:

Tento navrh strategie pro oblast fizeni lidskych zdrojl je postaven na stavajici

firemni strategii. Pro jednotlivé oblasti jsou formulovany jednotliva doporuceni tykajici

Se age managementu.

Oblast planovani, poctu, struktury a adaptace zaméstnancu

Zavést stanoveni systému poctu zaméstnanci za ucelem zjisténi vekového
rozlozeni zaméstnancli, v této souvislosti Gzce spolupracovat s jednotlivymi
zavody a pravideln€ analyzovat v€kovou, vzdé€lanostni a profesni strukturu vSech
utvard. Ve vazbé& na tato zjiSténi vyuZzivat nejen pracovni pomeéry na dobu
ur¢itou/neurcitou, ale i zkracené pracovni tivazky, nepravidelnou pracovni dobu,
préaci z domova, projektové zaméstnavani a to predevsim pro zaméstnance starsi
veékovée skupiny.

Zkvalitnit systém vybéru zaméstnanci, uzsi spoluprdce nejen s vysokymi
Skolami, ale 1 fady prace, vyuzivanim interni databaze a personalnich agentur.
Pravidelné¢ sledovat miru fluktuace a zaméfit se samostatné na skupinu 50+.

Analyzovat divody rezignace s vazbou na piedchézeni nechténych vypoveédi
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zamestnancll a na piijimani konkrétnich napravnych opatieni s cilem udrzet
kvalitni zaméstnance a zaméstnance 50+.

Zavést adaptacni proces, ktery bude spocivat v definovani planu zapracovani nove
pfijimaného zaméstnance a predevsim pak zaméstnance 50+. Musi byt stanoveny
cile adaptacniho obdobi, miry pozadovanych znalosti a dovednosti na konci
procesu adaptace, prubéh a nasledné vyhodnoceni adaptacniho procesu.
Spolupracovat s urady prace a inspektoraty prace v oblasti zaméstnanosti
pracovniki 50+ a dodrzovani platné legislativy zejména Zdkoniku price a
ostatnich pracovné-pravnich ptedpist, vyuzivani principi age managementu.
Prosazovani vékové riznorodosti

Oblast odménovani, motivace a stabilizace pracovniki

Zavést motivacni systém odménovani u vSech zaméstnancii

Zavést postupné navySeni mezd na zaklad¢ odpracovanych let u spole¢nosti

Pro motivovani a stabilizovani zaméstnancti vyuzivat hmotnych i nehmotnych
nastrojii motivace

Vytvofit systém hodnoceni zaméstnancii S provazanosti na hodnoceni pracovniho
vykonu a nasledné¢ odménovani

VyhlaSovat a ocenit nejlepsi zaméstnance firmy, zavést kategorii ,,Senior roku*
Zavést bonusy pro zaméstnance pii jejich odchodu do penze

Oblast vzdélavani a osobniho rozvoje

Vytvofit systém vzdélavani v oblasti age managementu, v oblasti odborné,
v oblasti socialni a manazerské kompetence s cilem zajistit Sifeni povédomi a
znalosti principli Age managementu u pracovnikll na v§ech trovnich a soucasné
s cilem prohloubeni znalosti a zvySeni kvalifikace, motivace a stabilizace
zamg&stnancu.

Pravidelné analyzovat u¢innost vzdélavaciho procesu v oblasti age managementu

I v oblasti odborného vzdélavani. Zavést systém testovani a méfeni pokroku.
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U specidlnich kvalifikaci jako jsou autorizace odpovédnych osob, které jsou
potiebné pro spolecnost, poskytovat ptiplatek za udrzovani specialni kvalifikace
pii ptredlozeni piislusného osvédCeni. Zamezit tak Ubytku odbornikd ve
specializovanych oblastech.

Definovat skupinu klicovych zaméstnancti, zaméstnanci 50+ s vysokym
potencidlem na vSech urovnich fizeni, u kterych je potieba stanovit kariérni rist a
tomu odpovidajici plan vzdélavani a rozvoje.

ZvySovat povédomi manazerti o personalni praci ve vazbé na age management
pravidelnym pfeddvanim informaci v oblasti fizeni lidskych zdrojt, véetné nové
legislativy a pfispét tak ke zlepSovani dovednosti v oblasti vedeni lidi a age
managementu.

Zavést pro zamestnance model celozivotniho vzdélavani

Zavést program na podporu zaméstnanct 55+ béhem poslednich let jejich kariéry

Oblast bezpecnosti prace a ochrany zdravi pri praci

Neustale udrzovat a zvySovat povédomi o BOZP a PO u vSech zaméstnanct
spole¢nosti

Zavadét takova opatieni a podminky prace s cilem nulové Urazovosti a snizovani
pracovni neschopnosti

Zavést do této oblasti funkéni vékovou strategii, zvyhodnit pracovni podminky

pro zaméstnance 50+

Socialni oblast a oblast péce o zaméstnance

Dlouhodobé udrzovat dobré vztahy s odborovou organizaci zalozené na
vzajemném respektu a divére

Koncipovat a poté uzaviit novou Kolektivni smlouvu rozdélenou do dvou ¢asti:
obecna Cast s garanci zakladnich jistot a za¢lenénim age managementu (s platnosti
na dobu neurcitou) a mzdova a socialni ¢ast Kolektivni smlouvy s kazdoro¢ni
aktualizaci, opét obsahujici prvky age managementu

ZlepSeni pracovnich podminek zaméstnancti 50+, vytvareni alternativnich
pracovnich uvazki, pfizpiisobovani naplné€ prace star§im zaméstnanciim
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Rozvoj strategie age managementu skrze socialni dialog a spolupraci mezi odbory
a zamé&stnavatelem

Komunikace a poskytovani informaci ohledné age managementu napii¢
organizaci

Vytvaret optimalni pracovni podminky, za tim ucelem definovat standardy
pracovist’ a jeho vybavenost

V del§im casovém horizontu zavést pruzkum spokojenosti zaméstnanci nad 50
let, s cilem ziskat zp&tnou vazbu a podpofit informacni toky od zaméstnancti
smérem k managementu

Budovat kulturu vzajemné vymeény informaci mezi star§Simi a mladSimi
zameéstnanci a transparentni interni komunikace zavedenim novych nastroja jako

»Naslouchejte starSim, zvitézite!*

6. Oblast systémii Fizeni a etiky chovani

5.2

Zjednodusovat systém fizeni a fidicich norem spolecnosti

Zajistit implementaci age managementu do podnikovych norem

Podporovat dodrzovani Etického kodexu, piedev§im pak kontrola rovnosti
pristupu na zaklad¢ veéku a také narodnosti

Vyuzivat dle moznosti prostiedkti z evropskych fonda v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a persondlnich projekti

Zavést systém monitorovani a vyhodnocovani efektivity strategie age

managementu.

Implementace age managementu do firemni praxe

Doporucuji piedloZeni zpracovani vySe uvedené strategie v oblasti fizeni lidskych

zdroju vrcholovému managementu ke zvazeni a odsouhlaseni. V ptipad¢€, ze vrcholovy

management rozhodné, Ze se problematikou age managementu bude zabyvat a vytvoii

podminky pro jeho zavedeni do firemni praxe, bude nasledovat sestaveni navrhu

implementace age managementu ve spoleénosti OHL ZS, a.s. Jednotlivé kroky

implementace budou navrZzeny Predstavenstvem spolecnosti, bude jasn¢ definovan
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¢asovy horizont pro dany krok a ur¢ena odpovédna osoba, ktera bude odpovidat za plnéni

jednotlivych krokti implementace.

Zavedeni age managementu se bude tykat viech trovni a utvart spoleénosti OHL ZS,

a.s. Postup implementace bude obsahovat nasledujici kroky:

1. Sestaveni tymu pro implementaci age managementu

Projektovy tym by mél byt sestaven z lidi s riznymi zkuSenostmi, z riznych urovni
fizeni, riznych oblasti podniku a mél by byt sloZen i z nékolika zaméstnancu kategorie
50+. M¢élo by se tedy jednat nejen o zaméstnance feditelstvi spolecnosti, ale i1
zaméstnance zavodi (Zeleznice, silnice, zona CR, zéna zahraniéi — jednotlivé teritoria), a
také o zastupce odbort. Tento tym bude vybirat feditel personalniho utvaru a schvalovat
generalni feditel spole¢nosti OHL ZS, a.s. Odpovédnou osobou bude personalni feditel

spolecnosti.

2. Vytvoreni scénaru pro budoucnost

Po vytvofeni tymu pro implementaci age managementu bude nasledovat workshop za
ucasti zastupct top managementu, kde se budou vytvaiet scénaie pro implementaci.
Clenové tymu budou seznameni s terminy, budou jim zadany piesné pozadavky, budou
urCeny odpovédné osoby za dané oblasti implementace. Bude vybran kone¢ny scénai

implementace age managementu.

3. Vize a strategie

Tento krok by mél spocivat ve formulovani nové mise a vize spole¢nosti. V této fazi
je opét nutnd ucast top managementu, piipadné¢ schvaleni navrhu mise a vize
Predstavenstvem spole¢nosti. Musi nasledovat formulace nové firemni strategie
s diirazem na realizaci age managementu. V této fazi musi byt vyuzito strategie v oblasti
RLZ, ktera byla zpracovana a jeji jadro musi byt zakomponovéano do celkové firemni

strategie.
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4. Audit age managementu

Audit musi vychazet z predeslé analyzy vnitifniho prostfedi zamétené na pracovniky
50+. Bude postaven na osobnich pohovorech se vSemi zucastnénymi skupinami
pracovniki, na dotazovani formou dotaznikového Setieni. Na zakladé vystupu z auditu,
budou stanoveny jednotlivé kroky, které zavedou potiebné zmény nutné k realizaci

skute¢ného age managementu ve firme.

5. Stanoveni firemnich cilii

Projektovy tym spolu s managementem musi v této fazi definovat celkové firemni
cile souvisejici s realizaci age managementu. Cile musi mit jasnou vazbu na jiz
definovanou celkovou strategii. VSechny organizacni utvary musi pfizpusobit témto

ciliim vlastni situaci a musi definovat jasna a méfitelna kritéria dosazeni téchto cila.

6. Realizace age managementu
Projektovy tym v této fazi musi dohlizet, koordinovat a podporovat vSechny aktivity.

Slouzi jako centrum pro komunikaci a odpovida za oblasti:

e Rozvojové programy pro top management a stiedni management v oblasti age
managementu

e Akce ,,Team building® zaméfené na age management v kazdé organizaéni
jednotce

e Skupinové akce pro vSechny zaméstnance, kde budou poskytovany informace o
age managementu

o Uprava nastrojii fizeni vykonnosti, tak aby podporovaly cile age managementu a
umoznily méfeni vysledki v této oblasti. Jednd se o zavedeni strategie age

managementu do vSech podnikovych norem a smérnic.
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7. Monitoring a vyhodnocovani realizace strategie age managementu
Tato faze se tykd jak realizace jednotlivych opatfeni vztahujicich se k age
managementu, tak systematického meéfeni nakladi a pfinost vztahujicich se

k zam¢&stnavani pracovniki 50+.

8. Prijeti naslednych opatreni
Zjisténymi nedostatky se musi stanoveny tym odbornikii zabyvat, musi ihned
informovat nejvys$si management a musi k nim byt zaujato rychlé stanovisko a to tak, aby

tyto nedostatky mohly byt v¢as a spravnym zptisobem feseny.
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6. ZAVER

Cilem prace bylo zhodnotit uroven fizeni v oblasti lidskych zdroju s ohledem na
vék zaméstnancti ve spole¢nosti OHL ZS, a.s., navrhnout vhodna opatieni pro posileni
urovné age managementu Vv této spolecnosti a predlozit navrh implementace age
managementu ve spoleénosti OHL ZS, a.s. Ke splnéni diplomového tikolu byl vytvoien
a aplikovan dotaznik spokojenosti, potieb, moznosti a o¢ekavani zaméstnancii nad 50 let
ve spole¢nosti OHL ZS, as., ktery byl zékladem pro dani doporudeni a dale
byly provedeny analyzy vnéjsiho a vnitiniho prostiedi. Na zakladé¢ vysledkt provedenych

Setfeni a analyz byla navrzena implementace age managementu do firemni praxe.

Z provedenych analyz bylo zjisténo, Ze spole¢nost OHL ZS, a.s. ma jasn& definované
strategické cile, pevné nastaveny podnikové normy, uplatituje politiku rovnych
ptilezitosti, vystupuje jako spolecensky odpovédna firma, mé zpracovan Eticky kodex a
poskytuje svym zaméstnanctim kvalitni pracovni prostiedi. Na druhé stran¢ je vSak pojem
age management zcela cizi nejen vlastnikiim spolecnosti, ale i jejim manaZerim. Proto

bylo potieba navrhnout takové opatieni, kterd by tuto spole¢nost posunula vyse.

Spoleénosti OHL ZS, a.s. jsem doporudila zavést piistup age managementu nejen do
strategického planu, ale doporucila jsem také implementovat age managementu do

firemni praxe.

Nutno podotknout, ze z vysledkii analyz vyplynuly také nékteré vyznamné
nedostatky, které bude potieba vyftesit jesté pred zavedenim strategie a implementaci age
managementu. Jednd se piedeviim o skuteénost, ze usek RLZ nema dostateéné

rozhodovaci kompetence.

Naopak nékteré zjisténé nedostatky by mély byt vyfeSeny pravé implementaci age
managementu. Jedna se o nedostatky v podobé absence veékové strategie ve firemni
politice, nedostatek odborniki ve specifickych oblastech vyroby, neutralni postoj

managementu vuc¢i starnoucim zaméstnancim, absence planu pifenosu piedavani

105



zkusenosti od starSich na mladsi zaméstnance, absence alternativnich pracovnich uvazkd,
Spatna atmosféra ve firm¢, omezeni firemniho vzdélavani, absence kariérniho programu

Vv politice spolecnosti a celozivotniho vzdélavani zaméstnanct.

Zavérem lze konstatovat, ze byly splnény stanovené cile a navrhnutd doporuceni
budou pozitivné ptisobit na zavedeni age managementu ve spole¢nosti OHL ZS, a.s. Efekt
této implementace mtize byt zméien prizkumem mezi vSemi pracovniky a samostatné

pak pracovniky nad 50 let spolecnosti v ¢asovém horizontu 1 roku.
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Priloha 1 Dotaznik
Vazeni kolegové,

V soucasné dobé se snazim v ramci své Diplomové prace analyzovat celkovou situaci
V oblasti zaméstnavani pracovnikli nad 50 let, a proto si dovoluji vam ptedlozit dotaznik,
jehoz cilem je zjisténi vasi spokojenosti se sou¢asnym zaméstnanim u spole¢nosti OHL
78, a.s., zjisténi vasich potieb a pfani, které jsou rozhodujici pro vase setrvani v této
spole¢nosti. Dotaznikové Setfeni se tykd pouze zaméstnanct nad 50 let, ze kterych jste
byl/a ndhodné vybrana. Analyza VaSich ndzori bude mit dopad pro nastaveni pracovnich
podminek ve Vasi praci. Dotaznik je anonymni, neni spravnych a nespravnych odpovédi,
proto prosim dopliiujte odpovédi dle Vasich skuteénych nézord. Prosim o zaslani
vyplnénych dotaznikli na moji adresu do 14 dnli. Vysledky Setfeni mohou pozitivné

ptispét k vasi celkové spokojenosti na pracovisti.
Odpovédi tuéné oznacte, ptipadné zakrouzkujte.
De¢kuji za spolupraci.

Gabriela Zedni¢kova

1. Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti? (vyberte pouze
jednu z variant odpovédi)
o velmi spokojen/a
o spiSe spokojen/a
o spiSe nespokojen/a

o velmi nespokojen/a
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2. Doporucila byste zaméstnani v této spolecnosti nékomu ze svych pratel? (vyberte
pouze jednu z variant odpovédi)
o ano

o he

vvvvvv

Rozhodné | SpiSe ano | Nejsem Spise ne Rozhodné
ano rozhodnut/a ne

Zameéstnanecké
vyhody

Vstticny postoj
vici véku

Jistota
zameéstnani

Ptijemné
pracovni
prostiedi

Dobré vztahy
na pracovisti

Dobré finan¢ni
ohodnoceni

Vzdélavani a
rozvoj

4. Jak hodnotite své pracovni prostiedi?
o vyhovujici
o castecné vyhovujici

o nevyhovujici (Pro¢, prosim dopliite...)
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5. Jak jste spokojen/a s tim, kolik hodin denné pracujete?
o zcela spokojen/a
o spise spokojen/a
o nespokojen/a (Prosim doplite, jaka pracovni doba by pro Vas byla

vyhovujici)

6. Vyuzil/a byste do budoucna ne€kterou z moznosti, pokud by Vam ji zaméstnavatel

nabidl? (Prosim, oznacte kiizkem stupen dulezitosti)

Rozhodné | Spise ano | Nejsem Spise ne Rozhodné
ano rozhodnut/a ne

Castecny
uvazek

Nepravidelna
prace

Kombinace
prace

v Kkancelari a
prace z domova

Ptizplisobovani
pracovni doby

Sdilené
pracovni misto

Projektové
zameéstnavani

Presunuti na
jiné  pracovni
misto
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7. Jaka je celkové atmosféra na vasem pracovisti?
o vynikajici
o velmi dobra
o normalni
o spiSe horsi

o Spatna

8. Uvazoval/a jste n¢kdy o zmén¢ zaméstnavatele?
o ano

o he

9. Zamyslete se nad divody, pro které byste se rozhodl/a odejit z této prace (Prosim,

oznacte kiizkem stupen dulezitosti)

Rozhodné Spise ano Nejsem Spise ne Rozhodné¢
ano rozhodnuta ne

Nevyhovujici
plat

Nevyhovujici
pracovni

doba

Neumoznéni
kariérniho

rustu

Spatna
atmosféra na
pracovisti

Zdravotni
davody

117



Neumoznéni
vzdélavani a
rozvoje

Veékova
diskriminace

Jiné duvody

10. Ktery z nasledujicich divodi negativné ovliviiuje Vas pracovni vykon? (Prosim,

oznacte kiizkem stupen dulezitosti)

Rozhodn¢é | Spise Ani tak ani | Spise Rozhodné
spokojen/a | spokojen/a | tak nespokojen/a | nespokojen/a

Komunikace
na pracovisti

Napln prace

Tlak
vedoucich
na vykon

Pracovni
prostredi

Neznalost
modernich
pracovnich
piistupt
(nedostatek
vzdélavani)

Jiné divody

11. Mate moznost pii praci V této spolecnosti rozvijet svoje profesni schopnosti?
o ano

o he
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12. Mate zajem se vzdélavat?
o ano

o ne

13. Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie odvedenou praci?
o ano

o he

14. Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urcité ne

15. Jak jste spokojen/a s trovni komunikace s Vasim ptfimym nadtizenym?
o spokojen/a
o spiSe spokojen/a
o spiSe nespokojen/a

o nespokojen/a

16. O jaké motiva¢ni odmény byste mél/a nejvétsi zajem? (Prosim, oznacte kiizkem

stupen dilezitosti)

Rozhodné | Spise Nejsem Spise Rozhodné
ano ano rozhodnut/a | ne ne

Podpora vzdelavani
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Ptispévek na stravovani

Podpora rozvoje fyzické
kondice
(ptispévky,permanentky,
vitaminové doplnky)

Dovolena navic

Pochvala, uznani,
ocenéni

MozZnost vyuzivani
rekreacnich zafizeni
spolecnosti

17. Které zaméstnanecké vyhody postradate? (Prosim, napiste)

18. Myslite, Ze vedeni spolecnosti bere ohledy na vék zaméstnancti? Jsou dlouholeti
zaméstnanci n€jakym zpiisobem zohlediiovani?
o ano

o he

19. Existuje ve vasi firmé néjaka forma vékové diskriminace?

o  ano (prosim rozepiste)
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20. Jak dlouho v této spole¢nosti pracujete?
o 3 roky nebo méné
o 3-5let
o 5-10 let

o vicenez 10 let

Zakladni idaje respondenta:

Jste:

a) zena
b) muz

Vase vzdeélani:

a) zakladni
b) vyucen/a
c) stiedoskolské
d) vysokoskolské

Déekuji za Vas Cas, ochotu a poskytnuti pravdivych odpovédi pii vyplnéni dotazniku.

Odpovédi mi prosim muzete zaslat zpét na e-mail: gabraze@seznam.cz.

Gabriela Zednickova
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