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Abstrakt:

Diplomova prace se zabyvéa problematikou age managementu 50 plus v Ceské republice.
Cilem préce je zhodnotit situaci na trhu a ptistup jednotlivych spole¢nosti k tomuto tématu.
Prakticka cast se zabyva kvalitativnim vyzkumem zaloZzenym na hloubkovych rozhovorech
se zaméstnanci personalnich oddéleni tiech spolecnosti. Navic je prace obohacena analyzou
Z dostupnych dat. Vyzkum ukazal, Ze problematika demografického starnuti obyvatelstva
a s tim souvisejici age management 50 plus je v Ceské republice nedostateéné fesen. Ackoli
firmy tvrdi, Ze n¢kterd opatfeni jsou na podporu starSich zaméstnanct, zejména zdravotni
péce a preventivni prohlidky, jsou tyto benefity celoplosné. Vyzkumem nebyly zjistény
zadné vyhody poskytovany pouze star§Sim zaméstnanciim. V nékterych piipadech je situace
nedostatku mladych zaméstnancl feSena intenzivni podporou a motivaci studentii pro praci
v konkrétni spolecnosti. Jelikoz je demograficky vyvoj neptiznivy, méli bychom osvétu

tohoto tématu v Ceské republice fesit pohotové a s vétsim dirazem.
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Abstract:

The diploma thesis focuses on the age management 50 plus in the Czech Republic.
The aim of the thesis is to analyze the market situation and companies approach
to this topic. The practical part is consist of qualitative research that contains interviews with
employees from three different companies. Moreover the thesis analyzing other available
data from selected companies. This research submits demographic aging of the population
and the issue of the age management 50 plus in the Czech Republic that is not handle enough.
Meanwhile companies declare they support older employees mainly by additional healthcare
services but this benefits are provided for everyone. The analysis did not find out any
specific benefits for older employees. In some cases the issue of lack young employees
is being solved by supporting and motivating students to work for concrete company.
Because of unfavorable demographic evolution it is needed to solve this problem currently
and more deeply in the Czech Republic.
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Uvod

V diplomové praci se zabyvam problematikou age managementu, konkrétné¢ vékovou
skupinou zaméstnanci nad 50 let. VSe vychazi z demografického vyvoje a celkového
starnuti populace, které je zapfic¢inéno dvéma faktory. Z jedné strany je to nizka
porodnost, na opa¢ném konci pusobi zvySovani pravdépodobné doby doziti celé
populace. Vyssi doba doziti je pozitivni zpravou z pohledu zdravotniho systému
a celkové vyssi zivotni urovné. Pokud se vSak podivime na trh prace, nastdva
zde problém s nedostatkem mladych lidi, kteti by méli nahrazovat zaméstnance
odchazejici do dichodu. Situace nedostatku mladych zaméstnanct by se tedy méla zacit
fesit, k tomu by mél dopomoci koncept age managementu 50 plus, ktery se zabyva
potiebami starSich lidi, jejich vzdélavanim a zachovanim jejich schopnosti pracovat
po co nejdelsi dobu. Obecné jde u age managementu o potieby jednotlivych vékovych
skupin zaméstnanct. Dulezité je pfizplsobit pracovni proces potiebdm a moznostem
pracujicich, aby mohlo dojit k co nejefektivnéjsimu vykonu prace. Téma se da povazovat
zejména na zaklad¢ uvedenych divodi za velice aktudlni a v nasledujicich letech bude

muset byt problematika feSena s vétSim diirazem.

Cilem mé diplomové prace je poukazat na to, jak moc je v Ceské republice
age management 50 plus rozsiien, zda je dostate¢né zakotven v povédomi personalistti
firem a jakym zptisobem by se méla cela problematika demografického starnuti v oblasti
trhu prace feSit v budoucnu. Pfedpoklddam, ze feSené téma neni na naSem Uzemi jesté
dostatecné rozvinuté a v nasledujicich letech bude zapotiebi, aby se zapojily vSechny

firmy a zacaly nastalou situaci spole¢n¢ fesit.

Hlavni otazkou, kterou chci v praci zodpovédét je, jak moc je v ramci Ceské republiky
feSen age management 50 plus, zda jsou postupy v zaméstnavani a samotny piistup
ke starSim zaméstnanciim dostatecné adekvatni pro nastalou a budouci situaci.
Také je otazkou, zda je celkovy problém demografického starnuti feSen dostatené
v ramci problematiky trhu prace. Na zavér piedklddam navrhy, jak by se méla
problematika rozvijet déale, a snazim se poukazat na vhodné postupy, kterymi

by se situace dala feSit, zejména piistup ze strany zaméstnavatelql.



V teoretické cCasti nastinuji  historii age managementu, ktery vznikl ve Finsku
a neopomijim ani za¢atky rozvoje v Ceské republice. Popisuji zde také nékteré projekty
z ¢eského prostiedi, které se zaméstnavanim starSich lidi zabyvaji. Dale uvadim
dalezité¢ pojmy, vysvétlujici ¢i dopliujici nebo néjakym zplisobem ovliviujici téma
age managementu 50 plus. Vysvétlovanymi pojmy jsou stiibrna ekonomika,
index pracovni schopnosti, demograficka panika, spolecenskd odpovédnost
a také index aktivniho starnuti. Pohled na demograficky vyvoj je nedilnou soucasti
teoretické Casti. Zde se vénuji minulému vyvoji, soucasné situaci i projekci
do budoucna jak v Ceské republice, tak ve stitech Evropské unie a to zejména
z duvodu, abych poukazala na fakt, Ze mluvime o problému globalniho ne pouze

lokalniho charakteru.

Pro praktickou ¢ast jsem zvolila kvalitativni vyzkum provedeny na zdkladé ptipadové
studie, kterou vypracuji pomoci hloubkovych polostrukturovanych rozhovort
s personalisty vybranych firem. Cely vyzkum déle doplnuji analyzou vetejné dostupnych
dokumentt a internimi informacemi danych firem, které mi poskytnou. Zabyvam se také
analyzou struktury firem a vékovému vyvoji jejich zaméstnancti V. porovnani s vyvojem
Ceské republiky a trhu prace. Spoleénosti, které byly vybrany a souhlasily s poskytnutim
rozhovoru, jsou Skupina CEZ, Ceska spofitelna a. s. a anonymni farmaceutické firma.
Vysledky kvalitativniho vyzkumu vSech tii spolecnosti nasledné vzajemné porovnavam.
Diky riiznorodosti oborti, ve kterych firmy pusobi, je pokryta velka ¢ast trhu a diky tomu

je mozné porovnat i riznorodost a potieby Vv ramci jednotlivych oborg.



1 Teoreticka ¢ast

1.1 Age management

Age management se zabyva konceptem fizeni zaméstnancl, pficemz obecné plati,
ze jsou rozliSovany a brany v potaz potieby vSech vékovych kategorii konkrétniho
Clovéka Vv jeho pracovné aktivnim zivoté i vtésném cCasovém useku pied a po.
Je dilezité rozliSovat veskeré faze zaméstnaneckého zivota, praveé z divodu diametralné
odlisnych potieb. Kategorie zaméstnanci miizeme rozdé€lit dle hlavnich milnikt zivota,
kterymi jsou pfedevsim ukonceni vzdélani a nastup do pracovniho procesu, nasledované
mladymi lidmi a pary budujicimi si vlastni domov S postupnym zakladanim rodiny,
ptes stfedni vékovou skupinu s projevujicimi se zménami ve fyzické kondici spole¢né
S nastavajici nutnosti pomadhat star$im rodinnym pfislusnikim (zejména rodi¢tm),
az po dosazeni diichodového véku a nasledného odchodu z pracovniho zivota. Nedilnou
soucasti konceptu age managementu je udrzovani urcitych hodnot, jako jsou péce
o zdravi a S tim spojend podpora fyzické kondice vSech v€kovych kategorii, vzdélavani
zaméstnancl ve vSech fazich zaméstnaneckého zivota a spolecnd Spoluprace napfic
pracovistém. Dilezitym faktorem je ptfedev$im soulad pracovni ndplné s moznostmi

a schopnostmi zaméstnance (Storova, 2015).

Podle Cimbalnikové (2012) se age management rozdéluje do tii skupin odpovédnosti,
které¢ na sebe navazuji. Jako prvni je tieba zacCit u individuédlni Grovné zodpoveédnosti
kazdého jednotlivého zaméstnance, ktery by mél dbat na udrZeni si své prace ¢i jeji
ziskani, peCovat o své zdravi a nevynechavat vlastni vzdélavani. Vyssi stupenl pak tvori
firmy na organiza¢ni roving, které by mély peCovat o zaméstnance, ne jen pro udrZeni
ur¢ité vlastni zaméstnanosti, ale pravé i z hlediska celkového rozvoje stavajicich
zamé&stnancu. Tteti, v hierarchii nejvyssi skupinou, je narodni uroven, kde se setkavame
s pusobenim riznych druhi politik, at’ uz socialni, dichodové, vzdélanostni nebo politiky
zamé&stnanosti. VSechny zminéné politiky maji podpofit spravny rozvoj hospodaiského
rustu a socialni jednotu. Hlavni problém, ktery vyvstava, je otazka demografického

vyvoje, v dnesni dob¢ konkrétné problém starnuti populace.

Dalsi predstavu a nahled na age management uvedl Ilmarinen (2005) ve své knize

Towards a Longer Worklife! Zde uvadi 8 vizi, které se vzajemné prolinaji, ovliviuji



a vytvaii celkovy koncept age managementu z jeho pohledu. Myslenku charakterizuje
nasledujici obrazek. Kazdad zuvedenych vizi dale obsahuje podrobné&jsi otazky,
by mély vést k rozvoji age managementu, ukazat organizacim nastroje a mechanismy, jak

se k celé situaci postavit a jak age management jako celek uchopit.

Zminovanych 8 oblasti obsahuje myslenky, otazky a podnéty k zamysleni ohledné
nekolika véci dilezitych k predstavé feseni spravného rozvoje age managementu. Prvni
se zabyva vékovou strukturou organizace, lidi odchazejicich do diichodu a nedostate¢ny
pocet mladych lidi pro jejich nahrazeni. Druhd vize pojednéava o starSich zaméstnancich,
jak se knim management chova, a jak spravné vyuzit jejich schopnosti. Treti
oblast fe$i rtuzné situace a naplné prace pro vSechny vékové skupiny, upozorfiuje
tedy na nezbytnost vénovat pozornost vSem. Nedilnou soucasti je i propojovani
a spoluprace mezi vSemi generacemi. Dals§i skupina se zaméfuje na celozivotni
vzdélavani a podporu seniort, ktefi maji vili pracovat dale. Pata vize na predchozi
navazuje, ma za kol zajistit spravnou motivaci a dostatek dovednosti zaméstnanct. Mélo
by dojit k podpofe myslenky u starSich lidi, aby chtéli pracovat i v dichodovém
véku u konkrétni spolecnosti. Uceni se zkuSenosti (learning by doing) a vize,
ktera podporuje piedavani zkuSenosti a nabyté moudrosti timto zptisobem patii k Sestému
bodu. Fyzicky a psychicky stav zaméstnanct je také velice dulezity a je nezbytné
pfizplsobovat cely pracovni proces i tém starSim. Posledni vizi je zajistit co nejvyssi
kvalitu Zivota zaméstnancti a jejich nasledny odchod do dtchodu, dustojné

a bez problémt (Ilmarinen, 2005).



Obrdazek 1: Vize Age managementu
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Zdroj: llmarinen, 2005, s. 237 - viastni preklad

Velicina, kterd vznikla jako vychodisko pro métfeni schopnosti spojenymi se starnutim
obyvatelstva je work ability index, neboli index pracovni schopnosti (Storova, 2015).
Index aktivniho starnuti, spolecenska odpovédnost firem, stfibrna ekonomika
a demografickd panika jsou pojmy, které se nedilnou soucasti poji s tématem

age managementu 50 plus.

1.1.1 Index pracovni schopnosti - WAl (Work ability index)

Vyzkumy pracovnich schopnosti maji dlouhou historii ve Finsku, kde se tomuto tématu
zacali vénovat jiz v osmdesatych letech minulého stoleti. Nasledné na né navazal koncept
age managementu, ktery byl poprvé uveden v 90. letech 20. stoleti. Ve stejné dobé
se zacal index pracovni schopnosti prekladat do vice jazykl, pticemz prvni pieklady
probehly do Svédstiny, anglictiny, némciny a danstiny. Na konci minulého stoleti byl také
zkonstruovan dim pracovni schopnosti - schéma poukazujici na dilezité aspekty

ovliviiujici pracovni schopnosti lidi (obr. 2) (Nygird a kol., 2011).

Finsky institut pracovniho zdravi vytvofil model tzv. domu pracovni schopnosti, ktery
zahrnuje mnoho proménnych. Podle uvedeného modelu jsou dulezité i faktory

jako rodinné zazemi nebo socialni vazby (obr. 2). Cimbalnikova (2012) uvadi



tii zakladni skupiny, které ovliviji pracovni schopnost. Tyto kategorie jsou: pozadavky
prace, napt. pracovni zatéz, individudlni predpoklady, kterymi jsou zdravotni stav

a dovednosti, tieti skupinu piedstavuji pracovni podminky dané organizace.

Obrazek 2: Dum pracovni schopnosti

politika v oblasti socialni a zdravotni
vzdélavani politika

spole¢nost kultura pravni predpisy

vnéjsi pracovni prostiedi

bezprostredni socialni
prostiedi prace
pracovni kolektiv
000000 B -
kvalifikace

Pomoci indexu pracovni schopnosti 1ze zhodnotit trh prace z pohledu zaméstnance

Zdroj: Cimbalnikova a kol., 2012, s. 29

ajeho pracovnich schopnosti, které se nejcastéji prisuzuji a porovnavaji s vékem. Veli¢ina
je zaloZena na individualnim méfeni kazdého zaméstnance, jde tedy o subjektivni néstroj
hodnoceni. Hodnota vysledki se pohybuje od nejhorsich 7 bodd po nejlepsi 49. Funguje
zde 1 slovni hodnoceni, které probihd ve ¢tyfech kategoriich: Spatny, primérny, dobry
a vyborny, kdy ke kazdé skupiné je ptidélen konkrétni rozsah z jiz uvedené bodové skaly.
Index byl pielozen do 26 jazykl (v roce 2016 byl pieklad uskute¢nén jiz do 29 jazykh
(Storova, 2016)). Méfeni ukazuji rozdilnost pracovnikii napii¢ odvétvimi. Napiiklad
Vv sektorech zemédélstvi, dievozpracujiciho a kovodélného primyslu a v nékterych
zemich i u ucitelskych profesi nastava prokazatelny pokles pracovni schopnosti
S nartstajicim v€kem. V obecné rovin¢ dochazi asi u 30 % zaméstnanct nad 45 let
k poklesu pracovni schopnosti bez ohledu na druh vykonavané ¢innosti. Po ¢tyficatém
patém roce Zivota se snizuje u 15-30 % lidi hodnoceni na troven primérny az Spatny

(llmarinen, 2012).

Samotné meéfeni probihd prostfednictvim vyplnéni 25-28 otdzek, které se zaméiuji

na fyzické, mentalni 1 zdravotni stranky vykonéavané prace. Poté ptrechazi respondent
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Kk profesionalovi, ktery zjisti dodatecné informace nezbytné pro hodnoceni,
které v odpovédich chybi. Nasledné jsou dotazovanému piidéleny body podle ptredem
danych kritérii a instrukci. Tabulka 1 ukazuje bodové rozd¢€leni, slovni hodnoceni
a nasledné doporuceni, jak se chovat pii dosazeni konkrétniho vysledku. V nejhorsi
kategorii, tedy v pifipadé, ze respondent ziskd do 27 bodu, je potieba uplné
obnovy pracovni schopnosti. Kategorie primérny doporucuje pomoc pracovnikovi
pii zlepSovani jeho pracovni schopnosti. U druhé nejlepsi kategorie je dulezité
dodat pracovnikovi informace, jak si tuto dobrou troven pracovni schopnosti
udrzet. V poslednim, nejlep§im ptipadé, pifi dosazeni vysledku vyborny je dilezité
informovat konkrétni zaméstnance o tom, které faktory zajisti stabilizaci pracovni

schopnosti na této arovni (Tuomi a kol., 1998).

Tabulka 1: Hodnoceni k méreni WAI

pracovni

body schopnost cile

7-27 Spatny obnovit pracovni schopnost
28-36 pramérny vylepsit pracovni schopnost
37-43 dobry podpofit pracovni schopnost
44-49 vyborny udrzet pracovni schopnost

Zdroj: Tuomi a kol., 1998, s. 3 - viastni zpracovdni

1.1.2 Index aktivniho starnuti - AAl (Active aging index)

Ve 20. stoleti se rozmohla penzijni politika, ktera si kladla zejména za cil udrzet urcitou
Zivotni Uroven starSich ob¢antl, nejen v ramci starobnich dachodi, ale 1 pro star$i lidi
ve stale ekonomicky aktivnim vé€ku. | tento pfipad poukazuje na problém starnuti
populace. V dnesni dobé dochazi ke starnuti obyvatelstva spole¢né s prodluzovanim doby
Zivota na ukor porodnosti, ktera ma klesajici tendenci. Prvni vystupy
z méfeni indexu aktivniho starnuti byly publikovany v roce 2012. Index je rozdélen
do 4 oblasti, které dale obsahuji 22 ukazateli. Okruhy se dé€li na zaméstnanost,
zapojeni se ve spolecnosti, nezavisly, zdravy a bezpecny Zivot a kapacitu umoznujici
prostiedi pro aktivni starnuti. \V oblasti zaméstnanosti se zkoumaji 4 kategorie miry
zameéstnanosti avsak az od veéku 55 let a vys. Zapojeni ve spolecnosti fesi témata péce
o déti 1 staré, politickou cast a dobrovolné aktivity. Skupina zdravy a bezpecny zivot
obsahuje stranku celozivotniho uceni, fyzické kondice a dal§i. Kapacita pro aktivni

starnuti, jako posledni ze sledovanych oblasti, fesi zbyvajici pravdépodobnou délku



zivota Cloveéka v 55 letech, duSevni zdravi nebo naptiklad nejvyssi dosazené vzdélani

(UNECE, 2015).

Aktivni starnuti je spojeno s politikou zaméstnanosti, snizenim chudoby i udrzovanim
zdravého Zivotniho stylu se zaméfenim na pomoc star§im lidem. Hlavnim cilem je najit
oblasti, kterymi se da na zaklad€ vhodnych politik a programii zvysit potencial starSich
lidi. V hodnoceni z roku 2014 se Ceska republika umistila na 11. misté s 34,4 body.
V porovnani s primérem Evropské unie (33,9) jsme tedy dopadli Iépe. Nejvyssiho
vysledku dosdhlo Svédsko, naopak nejhor$i bodové ohodnoceni obdrzelo Recko

(UNECE, 2015).

Graf 1: Index aktivniho starnuti 2014
45,00

40,00
34,40
3500 33,90
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00
5,0
0,00
539538838 565821¢8
& S s ¥ 3 = >
re 583 2 «
L 8 o

-~
Zdroj: UNECE, 2015, str. 18 - vlastni zpracovani

o

e . ]
\VEllewt . . ]

Irsko

Polsko n———
Recko .|

]
Q
Q
Q

Dénsk
Norsk
Finsk

Spanglsko E—————
LotySsko s ———
Bulharsko m——
Slovinsko
Rumunsko
Slovensko
Madarsko

Svédsk:

Z

Lucembursko |

EU2:8 i & 1
Portugal Sk o
Chorvatsko e —————————

1.1.3 Stibrna ekonomika

Dalsim pojmem, ktery se poji s tématem age managementu, piesnéji ke skupiné 50 plus,
je pojem stiibrna ekonomika. Konkrétné se problematika zaméfuje na seniory,
ale dle mého nazoru je nedilnou soucasti feSeni problematiky star§i populace
zaméstnancl, jelikoz se celkovy vek doziti i vék odchodu do dichodu (i z vlastni vile)

prodluzuji.

Podstata stiibrné ekonomiky tkvi v pfijmuti faktu, Ze celd populace starne. Nemluvime

zde vsak jen o problému samotné Ceské republiky, ale problematice celoevropské,
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¢imz nardzime na celoploSné zmény v ndrocich na trhu zbozi a sluzeb. Dokonce
vznika obor tzv. gerontotechnologie, ktery se zabyva technologiemi vhodnymi
pro seniory a spravnému uzpusobeni k jejich integraci do spole¢nosti (Hercik, 2007).
Gerontotechnologie vyuziva ve svém vyzkumu specialni nastroje pro vyvoj vhodného
zbozi star§im generacim. Jsou to napiiklad rukavice navozujici pocit nejistych rukou,
ktery se objevuje u seniorti nebo bryli rozostiujici zrak k lepSimu pochopeni potieb
starSich. VSechny technologie jsou vyuzivany pii vyrob¢é bézného zbozi, jako mobilni
telefony, televize, ovladace nebo pfistroje do domaécnosti Stim, ze maji slouzit
1 potfebam starsich lidi s pozadavky imérnymi stavu starsich lidi (i60.cz, 2013). V tomto
ohledu se da vyuzit podnikavych zaméra a velké poptavky po novych vécech, které budou
pfizplisobeny starSim osobdm a seniorim. Produktovd Skdla mize byt kromé
jiz zminéného zbozi i v podobé asistenénich sluzeb. V Ceské republice dochéazi
k problému se ,,silver economy*, ne z pohledu neexistence nebo nedostatku vhodnych
a specializovanych pomiicek ¢i sluzeb, hlavni nedostatek se projevuje na individualni
urovni, kdy specializované véci nejsou lidmi poptdvany a vyuzivany. Zalezi tedy,
jak bude v budoucnu poptavka po specializovanych produktech a samotny trh rast. Dalsi
dalezitou véci bude vyvoj cenové hladiny konkrétniho zbozi a dalSich faktort

(Hercik, 2007).

1.1.4 Spolecenska odpovédnost firmy - CSR (Corporate social
responsibility)

V otazce konceptu spole¢enské odpovédnosti firem, by bylo nejprve dobré rozlisit pojmy
diverzita a age management. ,,Do cestiny se termin diverzita nejcastéji preklada jako
riiznorodost,  rozmanitost.  Piivodni  anglicky  pojem  diversity ma ovSem
Sirsi vyznam: ozmnacuje koncept, jehoz cilem je vytvorit ve spolecnosti a zejména
v podnikatelské sfére takové podminky, které umozni vsem lidem, bez ohledu
na jejich individudlni odliSnosti, plné rozvinout jejich osobni potencidl.
(Veliskova, 2007, s. 16). Age management jsem jiZ popsala v prvni kapitole této prace,
jako koncept fizeni zaméstnancti na zaklad¢ vékové struktury, jejich potfeb a moznosti
(Storova, 2015). Na zakladé tdchto informaci mtizeme fici, Ze diverzita na poli trhu prace
znamena podporu uréitych znevyhodiiovanych ¢&i diskriminovanych skupin lidi. Zeny,
cizinci, lidé se zdravotnim postizenim, matky na matetské nebo prave starsi lidé jsou

cilovymi skupinami managementu diverzity. Age management je zaméfen na ruzné



vékové skupiny lidi v ramci pracovniho zivota. Snazi se specificky pfizptsobovat

podminky kazdé vékové kategorii zaméstnanct zvIast’.

Evropska komise definuje spole¢enskou odpovédnost firem, jako ,,odpovédnost podnikti
za dopad jejich ¢innosti na spolecnost.” Evropskd komise ma za to, ze CSR je dulezité
pro udrzitelnost, konkurenceschopnost a inovace podniki v EU a hospodaistvi EU.
Ptindsi vyhody pro fizeni rizik, uspory nakladd, pfistupu ke kapitélu,
vztahl se zakazniky a fizeni lidskych zdroji. Dodrzovani prava a integrace v otazkach
socialnich, ekologickych, etickych a spotiebitelskych prav, dodrzovani lidskych
prav pro obchodni strategie a operace se berou jako zdkladni faktory k dosazeni
spoleCenské odpovédnosti. Dulezitymi okolnostmi jsou dale velikost podniku
a obor, ve kterém pulsobi. Za cil si stavi maximalizaci spoleenské hodnoty,
at’ uz pro pracovniky a vlastniky podnik, zucastnéné strany nebo z pohledu spole¢nosti
jako celku. Druhym podstatnym cilem je rozpoznat ¢innost, ktera vede k nepiiznivému
dopadu na spole¢nost a predchazet ji. Vysledkem socidlni odpovédnosti firmy
by méla byt soudrznost a rozvoj v mnoha smérech. Mezi nejzakladnéjsi cile se tfadi
dodrzovani lidskych prav, price a zaméstnanosti, coZ znamend predev§im rovnost
V postaveni muzl a zen, jejich fyzické i psychické zdravi nebo odborné ptipravenost.
Nedilnou soucasti jsou i otazky zivotniho prostiedi, boj proti korupci a uplatkarstvi.
Dulezitym bodem je mimo jiné i socidlni integrace zdravotné postizenych lidi
ve spolecnosti. Cely koncept socialni odpovédnosti firem je zahrnut ve strategii
Evropa 2020 (Evropské komise, 2011).

Ke zndmym firmam putisobicim na ¢eském trhu, které respektuji koncept spolecenské
odpovédnosti, patti IBM, Skupina CEZ, Microsoft a mnoho dalsich. Obsah spole¢enské
odpovédnosti mizeme vymezit ttemi pilifi, které by mély charakterizovat zékladni
funkce a cile spole¢nosti. Ekonomicky pilif mé za ukol vytvafet spravné, etické
a davéryhodné prostedi podnikani. Druhy pilif se diva na koncept z jiného pohledu, tedy
ze strany zaméstnancu, jejich vzdélavani, zdravi i socialni zalezitosti, bez rozdill
diskriminovanych skupin (Zeny, hendikepovani, cizinci...). Posledni pilif obsahuje
body z oblasti environmentalniho jednani, vytvafeni technik Setrnych k Zivotnimu
prostfedi, samotna ochrana zivotniho prostiedi a dalsi procesy v ramci ekologie

(Kalousova a kol., 2015).
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1.1.5 Demograficka panika

Age management zaméfeny na zaméstnance 50 plus je reakci zejména na jiz mnohokrat
zminovany fakt starnuti populace. Panika z demografie vychazi z nékolika konceptt
jak ze sociologického, ekonomického, tak politického. Dale Lucie Vidovicova (2008)
uvadi, ze k aktudlni panice dochazi zejména z diivodu liberalizace finan¢niho zajisténi

lidi ve stafi.

Peterson (1999) porovnava starnuti populace s dalSimi globalnimi problémy,
které by v piiStim tisicileti (z naSeho pohledu aktudlni problematika) mohly nastat.
Demografické starnuti tedy neni o nic menSim problémem, nez hrozby jadernymi,
biologickymi ¢i chemickymi zbranémi nebo otazky terorismu, ale také klimatické zmény
a stim spojend zejména otazka globalniho oteplovani. Jiz v roce 1999 bylo ziejmé,
ze populace na celém svéte (n€které zemé vice, jiné méné nebo spise pozdéji) budou Celit
starnuti svého obyvatelstva. Kazda zem¢ si totiz dovede spocitat velikost své produktivni
zakladny obyvatel, promitnout si jejich v€k odchodu do dichodu a nasledné porovnat
s nejmladsi generaci obyvatelstva. Timto zplsobem dochézime k vytvotfeni predikce

na nékolik desetileti dopiedu.

Vidovi¢ova (2008) dale narazi na velky problém zptsobovany médii, které mohou velice
snadno rozpoutat demografickou paniku. Upozoriiuje zejména na titulky ¢lankd, které
maji za kol pfilakat co nejvice Etenail, proto na prvni pohled mizeme Cist katastrofické
zvésti. Zpravy typu: dichodci v budoucnu zemrou, kvili nedostatecnym penzim, jsou
ptikladem vyvolavani paniky ze strany médii. Pfidavaji totiz lidem na nedtvéte v systém
a samotnou politiku. Jiné pfipady mohou podporovat nerovnost a vzajemnou
nesndSenlivost mezi generacemi. Také shrnuje obecny koncept demografické paniky
jako snahu politikii a ekonomil snizit zvysujici se davky vydavané do sektoru penzi
a ostatnich druhti podpory starSich ob¢and. Statni odpovédnost by radéji preorientovali

na individualni a komunitni Groven, nebo alespoii jeji ¢ast prenesli.
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1.2 Postaveni zaméstnancii 50 plus na trhu prace

Cimbalnikova a kol. (2011) uvadi vyssi veék, na zakladé dostupnych statistik,
jako problém na trhu prace. Lidé 50 plus jsou pii ztrat€¢ zaméstndni néachylngjsi
na setrvani na socidlnich davkach a podporach, jelikoz nejsou pro trh tak moc atraktivni.
Vysledky, které porovnavaji EU (27), Ceskou republiku a Finsko ukazuji, Ze obé zemé
se nachazeji nad primérnou mirou zaméstnanosti Evropské unie jak v mife obecné,

tak pro kategorii 50-64 let. Finsko v obou ptipadech stoji ve vysledcich nad CR.

Jelikoz Komparativni analyza od Lenky Cimbalnikové a kol. vysla v roce 2011, provedla
jsem pozorovani na zakladé aktualnéjSich dostupnych dat z Eurostatu. Grafy ukazuiji,
Ze situace se vyviji stejn¢ jako pted rokem 2010. Rozdily jsou stale patrné s tim, ze Finsko
zustava na nejvyssi urovni zaméstnanosti starSich lidi jak oproti priméru EU (28),
tak oproti Ceské republice. Dale miizeme konstatovat, Ze viechny tii pozorované veliginy

rostou, coz muzeme brat jako jeden ze znakd starnuti populace.
Graf 2: Mira zaméstnanosti vékové kategorie 50-64 let
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Zdroj: Eurostat-b, 2016 - viastni zpracovani
Zemi s nevy$§i mirou zaméstnanosti v kategorii 50-64 let je Svédsko, které pievysuje
ostatni zem¢ s jasnou pievahou (Cimbalnikova a kol., 2011). Toto prvenstvi si udrzelo
Svédsko podle statistik z Eurostatu i nadale s predstihem necelych 8,3 p. b. v roce 2015
pred Némeckem nasledovanym Danskem (Eurostat-b, 2016).
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1.3 Historie age managementu

Fenomén age managementu vznikl pomérné neddvno jako reakce na demografické
zmény, predev§im starnuti populace a stim spojené zaméstnavani starSich osob
a jejich dalsi vzdélavani. Pfed samotnym pojmenovanim ,age management*
se o problematice mluvilo ve smyslu problému zaméstnavani starSich osob, nasledné
se pieslo k pouzivani pojmu age management, ktery fesi celou vékovou skalu. Aktualnim
problémem je vSak star$i obyvatelstvo v aktivnim véku. V obou ptipadech jak Evropy,
tak samotné Ceské republiky k tomu vedla jedna zakladni véc, populace starne a mladych
lidi ubyva. Podle Storové (2015) nastava hned nékolik problémd, kterym by se méla
vénovat pozornost. Prvnim nedostatkem jsou jednoduchd, aktudlni feSeni reagujici
na danou situaci, tedy konkrétni problém. Z jednoho pohledu se setkdvame s komplexnim
fizenim zaméstnaneckého Zivota, na druhou stranu vSak nefeSime problém starnuti
zaméstnanci jako celku. Pokud chtéji zlstat firmy dostate¢né konkurenceschopné,
je vhodné, aby se aktivné¢ vénovaly tomuto problému, ktery bude vrcholit masivnim,
spole¢nym odchdzenim zaméstnanci do dichodu. Jeden z dalsich faktort je prodluzovani
pracovniho veéku zaméstnancl, ktefi odchéazi z aktivniho zaméstnaneckého zivota
pozdéji. Situace nastava jak ze zdkonné povinnosti odpracovanych let a zvySovani véku
odchodu do dichodu, tak z vlastniho rozhodnuti konkrétnich lidi. Nejdulezitéjsi ze strany
zameéstnavatele je prizplsobit se trhu prace a tomu co nabizi. Struktura organizaci
by se tedy méla ptizpisobovat danému trhu a pfipravit se na vétsi procento starSich
zamé&stnanci, nedilnou soucasti je 1 prizptisobeni celého pracovniho procesu této skupiné

lidi.

Koncept age managementu se zrodil ve Finsku, kdy hlavni pfi¢inu zplsobil baby boom
ke konci druhé svétové valky. Je tedy jednoduché spocitat, Ze nejsilnéjSi generace
obyvatelstva Finska zacala starnout jiz v osmdesatych letech minulého stoleti. Diky
této celkem snadné predikci zacali Finové piemyslet nad problematikou
age managementu o tolik dfive nez zbytek Evropy. Celkové miizeme obdobi rozdélit
do tii fazi: 1) 1980-1989 Evoluce s podélnym vyzkumem, 2) 1990-1999 Ptijimani
a implementace a 3) 2000-2009 Internalizace. Soucasn¢ byl v osmdesatych letech
vznesen pozadavek na vysvétleni a popsani celkové situace v zemi, kterd pravée
zaCinala gradovat. Problematiku zacal sledovat Finsky Institut Pracovniho Zdravi,

ktery si jako prvni polozil otazku jak zmétit vhodnou délku zivota a narocnosti préce.
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Odpovéd prisla s veli¢inou nazvanou Work Ability Index (WAI) neboli index pracovni
schopnosti (viz. index pracovni schopnosti). Nasledné¢ byl index dlouhodobé
testovan ve dvou etapach, Ctyfleté a jedenactileté, pii¢emz se jich ucastnilo kolem 6 500
zaméstnancl. Vysledky byly nasledujici: u 60 % respondentli se neprokazala
zadna zmeéna v pracovni ¢innosti v ohledu Kjejich starnuti, 10 % zaméstnanct
se za pozorovanou dobu zlepsilo ve svych schopnostech a 30 % zaméstnancti projevovalo

sniZeni pracovni schopnosti na zakladé starnuti (Nygird a kol., 2011).

V roce 1989 piijali ve Finsku koncept udrzovani pracovni schopnosti v prubéhu starnuti
jako bézny cil socialni politiky a v sou¢asnosti je zakotven ve smlouvach ,,Occupational
Health Act of 2002 a ,the Occupational Safety Act of 2003“. V dalsich letech
byly zahajovany nejriznéj§i programy v ramci podpory starSich zaméstnanci,
jako je napiiklad ,,Respect to ageing - promotion of work ability and well being of aging
workers® ve stejnou dobu probihaly tréninky Iékaii a zdravotnich sester pravé
se zaméfenim na ochranu zdravi pii praci. Mezi dalsi kroky patfilo vytvoreni vladni
komise (1996), kterd vydala pfes 50 doporuceni, jejichz implementaci byl povéten
,Finnish National Programme for Ageing Workers®“ (FINPAW) 1998-2002. V ramci
zavadéni vSech doporuceni byly zaloZeny tréninkové programy pro manazery, kteti byli
proskoleni Vv této problematice. V letech 2003-2007 nasledoval dalsi program
pod zastitou ministerstva Skolstvi, prace, zdravi a socidlnich véci. V roce 2006 vyhrélo

Finsko cenu Carla Bertelsmanna za aktivni politiku starnuti (Nygird a kol., 2011).

Po roce 2000 se zacala do dulezitych vyzkumu a aktivit zapojovat i Evropska unie,
tim padem se cela problematika zacala vyvijet rychleji a vyzkum mohl pokracovat dal.
,»The European Foundation for the Improvement of Living and Working
Conditions*- irskd nadace zacala analyzovat celou oblast starS§ich zaméstnanct

pro &lenské staty Evropské unie (Nygird a kol., 2011).

Peterson (1999) uvadi zajimavé srovnani Floridy s ur¢itymi staty. Jako prvni vysvétluje
problém Floridy, kde na pfelomu tisicileti dochazi ke koncentraci seniorti na urovni
19 % populace, coz autor piedklada jako budouci obraz lidstva. Predikuje, Ze Italie tohoto
stavu dosdhne jiz vroce 2003, dalsi na ftadé ma byt Japonsko (2005)
nebo Némecko (2006) a dalsi. Na jednu stranu miizeme tuto situaci ocenit, jako velky
pokrok v medicing, z jiného pohledu jsou politické a socialni reformy nevyhnutelné.

VSichni lidé a celé rodiny by se méli zamyslet a zacit planovat financovani v pokroc¢ilém
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veku jak sami sebe, tak i v piipad¢ svych rodinnych ptislusnikt. Je tedy velice dulezité
efektivné a dostatecné vcas nastavit fiskalni reformy. To se dle autora povedlo v Australii,
Britanii nebo Irsku, kdy se v budoucnu pocitd nejen s vyrovnanymi vydaji, u druhych

dvou zemi, to vypada i na sniZzeni vydajii (v poméru k HDP) na dichody.

JelikoZ Peterson (1999) psal na ptelomu tisicileti, mizeme se nyni podivat na realna data,
zda opravdu problém pro Italii nebo Némecko nastal. Secteme-li obé dvé skupiny
obyvatel dichodového v€ku z dat Eurostatu, opravdu se dostavame k poméru 19 % lidi
dichodového véku z celkové populace. Této hranice v roce 2005 dosahla Italie, Némecko
zustalo tésné pod na 18,6 %. Dalsi zemi, kterd ¢ita vysokou miru star§iho obyvatelstva,
je Recko 5182 %. Ve Svédku mizeme vidét velkou miru obyvatel
nad 80 let (54 %), vtéto zemi vSak neni zakladna lidi v dichodovém véku
do 80 let tak velka (11,4 %), proto je celkova mira pouze mirn€ nad hranici priméru EU
(16,6 %).

Graf 3: Mira obyvatelstva ve véku 65-79 let pro rok 2005 (v %)
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Graf 4: Mira obyvatelstva ve véku 80 let a starsi pro rok 2005 (v %)
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1.4 Historie a projekty age managementu v CR

Problematika age managementu se Vv Ceské republice fe$i v porovnani s Finskem
pomérné kratkou dobu. Co se tyce otazky zalozeni prvnich podplirnych organizaci
a program, dostavame se az k roku 2006, kdy vznikl za podpory Evropské unie dvoulety
program Tteti kritéria. Od této doby se riizné agentury i vlada snazi podporovat strategii

age managementu a s tim spojené zaméstnavani starsich osob.

1.4.1 Treti kriteria

Agentura STEM za podpory dalsich organizaci vytvofila v roce 2006 zpravu na zakladé
vyzkumu v programu Tieti kritéria, kterd méla pfibliZit problematiku zaméstnanct

50 plus a samotny nahled na né.

Vyzkum byl pojat velice obsahle, a proto byl rozdélen do tii etap. Prvni z nich pracuje
s kvantitativnim Setfenim, nésledujici dva se zamé¢fuji na problematiku v kvalitativni
roving. Znepokojivym vysledkem je fakt, Ze manaZefi Casto nepfiznavaji problém
z divodu konkurence na trhu prace a z toho vyplyvajicich obav. Zjisténi se nepodminecné
zakomponovalo do nasledujicich strategii. Jinym podstatnym zji$ténim je obecny nazor,

ze Cloveék presahujici v€k 50 let ma nejhorSi podminky na trhu prace v ramci
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»znevyhodnénych® skupin. Sem se fadi skupiny zdravotné postizenych, matky
po matei'ské dovolené, absolventi $§kol, Romové atd. Co se ty¢e vyzkumu porovnani
mladSich se zaméstnanci 50 plus, vyhody pro starsi by se daly spatfit ve zkuSenostech
a kvalifikaci. V ramci Sanci na ziskani zaméstnani maji vétSi vyhodu mladsi.
Znepokojujici je také vysledek otazky ohledné diskriminace lidi nad padesat let. Pouhych
13 % dotazanych nemélo za sviij zivot zddnou zkuSenost, at’ uz osobni ¢i v rdmcei rodiny
nebo z doslechu, stouto problematikou. Jednim =z dalSich zamérd vyzkumu bylo
porovnani odpovédi, resp. pohledi na véc jak zaméstnancl, tak zaméstnavatela.
Zaméstnanci zastavaji nazor, ze je horsi uplatnéni na trhu prace po dosazeni hranice
padesati let (nejcastéji tak odpovida skupina 45-59 let), v porovnani s tim, ale manazefi
firem nad 45 let nesouhlasi. U manazerskych pozic se setkavdme s ndzorem, ze za Spatnou
zaméstnanost star§ich lidi mohou ob¢ strany, zamé&stnanci 1 firmy stejnou mérou. Vyssi
management ve firm¢ se citi jistéji a je vice otevien otdzkam kvalifikace a doplnéni
vzdélani. Manazefi se obecné povazuji za schopné vést lidi pravé diky ziskanym
zkuSenostem a dovednostem, které pfisly se zvySujici se dobou stradvenou vV zaméstnani.
Praci pod stresem pak hodnoti jako jimi zvladatelnou. Obecné vysly v negativnim smyslu
otazky ohledn¢ prizptisobovani se novym vécem a zaclenovani do kolektivu nové mladé

zamé&stnance, tento nazor potvrzuje i skupina 45-59 let (STEM, 2006).

Vysledkem rozsahlého vyzkumu ma byt mimo jiné podpora skupiny zaméstnanct
1 nezamé&stnanych nad 50 let. Pomoc by se méla odvijet od doporueni a rad,
jak se na trhu préace udrzet, osvédcit a zhodnotit celou svoji zkuSenost. Déle je zde

doporuceni rozvoje celozivotniho vzdélavani a spousta dalsich (STEM, 2006).

1.4.2 Strategie Age Managementu v Ceské republice - AIVD

Projekt probihal v letech 2010-2012 pod zastitou Asociace instituci vzdélavani dospélych
v Ceské Republice za podpory nékolika piednich &eskych univerzit, Ufadu prace CR
1 Finského institutu ochrany zdravi pfi praci (FIOH). Program mél za tkol integrovat
finské pojeti age managementu do Ceské republiky, a zaroven aplikovat principy
age managementu v CR. V ramci projektu byla proskolena skupina odbornikti ohledné
produktu ,,Age Management Training“, dale doSlo k zahdjeni nckolika pilotnich
programti. Ovéfena byla i metodika vypoctu indexu pracovni schopnosti a to pfimo

na skupiné 50 plus. Jako vystup vznikla metodicka ptirucka pro urady prace, vyzkumné
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instituce a dalsi. Neméné dulezitym bodem bylo zvySeni publicity tématu

age managementu (Aivd CR-a, 2016).

1.4.3 Implementace Age Managementu v Ceské republice - AIVD

Asociace AIVD navazala na svoji aktivitu v ramci podpory zameéstnanci 50 plus
projektem Implementace Age managementu v Ceské republice, ktery se uskute¢nil
v letech 2013-2015. Program byl opét zaméfen piedevs§im na podporu problematiky
skupiny lidi 50 plus na trhu prace. Rozdil oproti pfedchazejicimu projektu je v cerpani
praxe, zkuSenosti a informaci tentokrat z Nizozemi. Cely program byl podporovan
Utadem prace mésta Brna, Masarykovou univerzitou ale i Nizozemskou instituci
Blik op Werk. Dalsimi z cili bylo napfiklad testovani indexu pracovni schopnosti,
zpracovani priru¢ky uplatnéni age managementu v CR nebo vyhodnoceni vystupti
K Narodnimu  akénimu  planu  pripravy na  pozitivni  starnuti  2013-2017

(Aivd CR-b, 2016).

1.4.4 Narodni akcni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi
2013 az 2017

Prvni tifi programy byly uskute¢novany riiznymi agenturami za podpory statnich
1 nestatnich instituci. V ptipadé Ndrodniho akcniho planu vSak Slo o usneseni vlady,
které¢ probéhlo v tinoru roku 2013 a navazoval na stejnojmenny dokument pro obdobi
2008-2012. Plan ma nekolik casti, které se zaméiuji na riizné oblasti Zivota senior. Prvni
kapitolu tvofi zajisténi a ochrana lidskych prav starSich osob. Cilem tohoto oddilu
je ochrana seniort, zajisténi jejich prav na stejné urovni jako maji ostatni vékové skupiny
a zejména zvysit povédomi o problematice diskriminace seniorti. Myslenka neni jen
Vtom, aby se obecna vefejnost zacala situaci zabyvat, cely program mé zafidit
1 informovanost senioril, aby byli schopni rozlisit §patné zachdzeni. Nevhodné zachédzeni
muze totiz prichazeti ze strany rodinnych piislusnikt. Proto je potieba, aby seniofi znali
vSechna sva prava. Vize zni: Seniorum je zajistéeno plné pozZivani vSech jejich prav
a ochrana pred projevy Spatného zachdzeni a diskriminace na zaklade véku

(MPSV, 2014).

V dalsi ¢asti se plan zabyva tématem celoZivotniho uceni. O vzdélavani ¢i uceni
se novych véci mizeme konstatovat, Ze probihd po cely Zivot a to nejen na akademické

pudé nebo v profesnim zivoté, ale i na poli prohlubovani zkuSenosti a dovednosti.
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Vize této Casti je: CelozZivotni uceni jako prirozend a funkcni soucast spolecnosti.
Program poukazuje na fakt, Ze v rdmci dalSiho profesniho vzdélavani v ramcei skupiny
0sob 25-64 let je Ceska republika pod primérem, vypovidaji o tom i vydaje na profesni
vzdé€lavani, které ma nase zemé jedny s nejnizSich. Na druhou stranu spousta ¢eskych
vysokych $kol poskytuje vzdélavani Vramci univerzit tfetiho véku ,,U3V*,
které sice nefunguji jako kvalifikace v profesnim zivot¢, ale podporuji individuélni rozvoj
senioril. Problematika celozivotniho vzdélavani ma dale dvé roviny. CelospoleCenska
rovina vidi vzd€lavani jako potiebnou véc pro udrzeni ¢i zvySeni ekonomické aktivity
zem&. Rovina individualni, ktera zvySuje obcanskou zodpovédnost a spoleCenskou
soudrznost, poskytuje pohled z druhé strany. Pohled na demograficky vyvoj spojeny
se starnutim obyvatelstva ukazuje, ze je dulezité vstipit metodu celoZivotniho vzdélavani

jiz mladym lidem ve studijnim véku (MPSV, 2014).

Nésledujici oddil je zaméfen na star§i pracovniky a seniory. Vizi, kterd zastupuje
tuto ¢ast planu je: Seniori jako zkuseni, vysoce odborni a vyzrali pracovnici na trhu prace
pri flexibilnich podminkach pro jejich postupny prechod z pracovni aktivity
do starobniho diichodu. Problém zaméstnavani, 1épe feceno nezamestnanosti starsich lidi
je zejména Vv neflexibilité prace a nedostatku zkracenych tvazku, které by star§im lidem
vyhovovaly vice. Na druhou stranu se setkavame s trendem odchodu
do predcasného dichodu. Za nedostateCnou piipravou na odchod do pracovné
neaktivniho zivota jsou zodpovédné ob¢€ strany jak zaméstnanci, tak i jejich
zamé&stnavatelé. Tim dochazi k neadekvatnimu postoji a zodpoveédnosti za vlastni Zivot
v poproduktivnim véku, ktery se objevuje jiz v aktivnim obdobi. VSechna fakta vedou
k dalsimu faktoru ovliviiujici starnuti, tim je zivotni styl a jeho dopady nejen na zdravi,
které nejsou brany s dostate¢né velkou vahou. Dochézi k vytvéareni ,,mezery* mezi lidmi
odchazejicimi do diichodu a mladymi, ktefi jsou bez zkuSenosti a praxe a maji jejich mista
nahradit. V nékterych oborech, zejména technického razu, to mize zpusobit problémy
(MPSV, 2014). Narazim zejména na energetické obory, kde dochazi k problémim
s nedostatkem mladych zaméstnanci. Obory energetiky nejsou Vv soucasnosti
pro studenty jiz tolik atraktivni. Predikce uvadi nedostatek zaméstnanct v fadech desitek
miliont jiz v budoucich nékolika letech (Pillinger, 2008). Studii energetického primyslu

se budu zabyvat v dalsi kapitole.
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V ramci udrzeni dichodového systému plniciho sviij ucel zajisténi potieb seniord,
je dulezité udrzovat zaméstnanost na co nejvyssi trovni, jelikoz jen aktivni obyvatelstvo
muze zaruCit dostate¢né finanéni prostfedky, které pokryji vSechny dichody. Z tohoto
hlediska je dilezité v zemi ptehledné nastavit legislativni podminky nasledované spravnym
nastavenim podminek na pracovistich, aby mohli lidé snadno odhadnout dichody

a podporou po odchodu do dichodu (MPSV, 2014).

Seniori jako nedilna, aktivni a samoziejmd soucdst nasi spolecnosti. Dalsi z vizi
je dobrovolnictvi a mezigenera¢ni pomoc. Dobré mezigenera¢ni vztahy totiz mohou vést
k ekonomickému ristu, tudiz je dilezité predavani zkusenosti a interakci mezi riiznymi
vékovymi skupinami podporovat. Nedilnou soucasti tvoii spolky dichodct, obcanska
sdruzeni a zajmové skupiny, které tyto aktivity mohou podporovat. Specifickym
aktivitdm vSak brani obecné zakofenéné domnénky, ze v dichodovém véku jsou jiz lidé
neaktivni a maji odpocivat. Nasledny bod Narodniho akéniho planu je charakterizovan
vizi: Kvalitni a bezpecné prostredi s odpovidajici infrastrukturou, dostatecnou nabidkou
bydleni a obcanské vybavenosti umoznujici aktivni zapojeni seniorii do komunitniho
body jsou pretransformovani myslenek lidi od negativniho postoje k seniorim
jako obyvatelim, na které jsou potteba vyssi socialni i zdravotni vydaje. Druhym bodem

je ochrana starSich lidi pfed kriminalitou, jelikoZz jsou castym ter€em zlod&jh

(MPSV, 2014).

Zdravé starnuti je pfimo spjato s aktivnim pracovnim zivotem. Je prokazan pozitivni vliv
zdravého Zivotniho stylu na dobu zaméstnanosti a vyssi vydélky. | v tomto ptipadé
miizeme ovlivnit ekonomiku zvySenim standardu zdravého stylu Zzivota. V Ceské
republice se potykdme s problémem velkého zamétfeni na seniory na ukor starSich

aktivnich pracujicich (MPSV, 2014).

Poslednim bodem je péée o seniory Somezenou sobéstaénosti. Utelem je zajisténi
dostatecného mnozstvi socidlné zdravotnich sluzeb a peCovatell, pficemz je potieba
odhadnout individudlni potieby kazdého jedince. Pfi zvySujicim se primémém véku
poroste pocet obyvatel postizenych nemocemi typickymi pro vyssi vék, jako naptiklad
Alzheimerova choroba. Je tady dulezité zajistit dostateCnou péci a dostupnost odborné

pomoci takto postizenym lidem. Jako u vétSiny bodii z planu, je dalezité neopomijet
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vyznamnou pomoc rodiny a rodinnych pfislusnikt, ktera zde hraje velikou roli
(MPSV, 2014).

1.45 GE pro zdravi

Projekty mohou existovat i na firemni trovni. Pfikladem toho je General Electric (GE)
Money Bank, a. s., ktera v roce 2010 pfisla s programem ,,GE pro zdravi.“ V ramci tohoto
planu, chtéla spolecnost rozsifit znalosti ohledné zdravého zivotniho stylu, nejen
u zaméstnanci, ale i u jejich rodin. V ramci toho byly poskytovany zdravotni prohlidky
a konzultace, pfi uskute¢néni mnoha ,,work-shopi* nebo byly finanéné podporovany
jejich fyzické aktivity vedouci k lepSimu Zivotnimu stylu. Program pfinasi celkem dobré
vysledky, zejména ve =zlepSeni povédomi o zdravi a zdravém zivotnim stylu

(European agency for safety and health at work, 2016).

1.5 Vyznam age managementu v energetickém odvétvi

Jedno z odvétvi, vice postizenym meénici se vékovou strukturu obyvatelstva, je obor
energetiky. Komise evropského socidlniho dialogu o elektfiné EURELECTRIC, EPSU
a EMCEF vydala v roce 2008 pfirucku, ve které se zabyva pravé touto problematikou.
V praci je nastinén celkovy pohled na Evropu a predikce nezaméstnanosti do budoucna.
Vyhledy vSak nejsou piili§ pozitivni, jelikoz statisticky bude jiz v roce 2030 v Evropé
zapotiebi o0 20,8 milionu ekonomicky aktivnich lidi vice oproti pfedpokladané, skute¢né
zamé&stnanosti. Neptiznivé predikce podporuji myslenky potieb dalsiho (celoZivotniho)
vzdélavani pravé pro skupinu starSich osob, jelikoz zkuSeni, a¢ star$i lidé zacnou

byt velice zadana pracovni sila (Pillinger, 2008).

Prace ma poukazat na problematiku starnuti zaméstnancii energetického odvétvi
a nedostatecného zdymu mladych (podpofeno nedostatenym mnozstvim mladych
lidi) o vzdélani a naslednou praci v energetickém primyslu. Jde o udrZeni
konkurenceschopnosti v obchodni oblasti firem, ktera se da zajistit, nebo pii nejmensi
podpoftit vhodnou strategii a inovacemi, pti¢emz jednu z dilezitych véci tvofi strategie
age managementu a podpora vékové diverzity. Tyto faktory by mély zarucit podporu
kterymi by se podle studie mély firmy zabyvat, jsou fizeni starSich zaméstnanct
pro udrzeni konkurenceschopnosti, podpora dovednosti starSich zaméstnancti a jejich

ocenéni, podpora age managementu, boj proti diskriminaci na pracovisti, proSkolovani
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vedoucich pracovnikid, feSeni age managementu na Urovni zaméstnavatel-odbory.
Déle se ptirucka zmifiuje o mnoha studiich vytvofenych firmami po celé Evropé,
které ukazuji systémy a strategie bojujici proti nedostatku mladych zaméstnanci. Ceska
republika ma svého zastupce, kterym je Skupina CEZ. CEZ vytvaii spousty programi
na podporu mladych lidi, studenti a cerstvych absolventli energetickych obort,
kteti jsou velice potiebni v dnesni situaci a v budoucich letech se tato potfeba bude nadale

zvySovat (Pillinger, 2008). Skupinu CEZ budu vice analyzovat v praktické ¢asti mé prace.

Studie dale pfinasi rady a néstroje, jakym zplsobem mohou firmy v energetickém
priamyslu ptildkat mladé lidi, udrzet co nejdéle starsi zaméstnance vV pracovnim pomeéru,
zkvalitnit jejich zivot z pohledu zdravého zivotniho stylu, pruznosti pracovni doby
a také nejsou opomijeny otazky dichodd. Jako prvni se zaméfuji na problematiku
vhodného zaméstnavani a vybéru zaméstnancu. V dnesni situaci je potfeba zaméstnavat
1 starsi lidi, u kterych zaroven musime s vétsi pili dbat na dalsi vzdélavani a rozvoj.
NejefektivnéjsSich vysledki je pak mozno dosdhnout vhodnou kombinaci mladych
zaméstnancl s novymi napady a elanem s jiz zminovanou star§i, zkuSenéjsi generaci.
Navzijem se tyto dvé skupiny mohou efektivné dopliiovat a ucit. Druhym hlediskem
je zdravotni stav a zdravy zivotni styl zaméstnanct. Zdravi zaméstnanci v kazdém véku
jsou efektivnéjsi a firmu stoji méné penéz ve vydajich na nemocenskou. Nejen proto
je dobré starat se o zdravi svych zaméstnanci. Mensi procento odchodii lidi
do ptedCasného diichodu je dalsi z motivaci na podporu zdravi. VSechny tyto faktory
se daji alespon ¢astecn¢ ovlivnit zavedenim urcitych procesi do spolecnosti. Pitny rezim,
cvieni na pracovisti nebo flexibilni pracovni doba jsou témi nejcastéj$imi zdroji
ovliviwjicimi efektivitu prace. Uprava smén podle potfeb nebo delsi pracovni pauzy
pro star$i zaméstnance jsou vytvareny tak, aby vyhovovaly jejich potiebam. V otazce
starnuti populace ale nesmime zapominat na nezbytnou podporu a proaktivniho pfistupu
k vyhledavani a zaméstnavani mladych lidi a absolventli. Pro firmy je dulezité
(v budoucnu da se fict nevyhnutelné) hledat mladé vzdélané lidi se zajmem k préci,
kterym je potfeba nabidnout lukrativni pracovni prostiedi. | z tohoto divodu existuji
trainee programy pro absolventy nebo staze pro studenty. Firmy si tak cCastecné
vychovavaji mladé lidi jiz v obdobi studia nebo tésn¢ po ném. Je dilezité se postarat
jak o ptipravenost novych pracovniki k nastupu do zaméstnani, tak i pomoci snadnéjSimu
pfechodu lidem z aktivniho zaméstnaneckého Zivota do dichodu. V tomto piipade

se ¢asto vyuzivaji penzisti jako mentoii nebo soucast znalostni zédkladny firem. Déle
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se poradaji rtzna setkani pracovniho kolektivu i slidmi, ktefi jiz opustili firmu,

pro udrzeni kontaktd s kolegy (kamarady) i s profesnim povédomim (Pillinger, 2008).

1.6 Demograficky vyvoj a projekce do budoucna CR a EU 28

Nyni se dostavame k samotné problematice demografického vyvoje, ktera byla jednou
z pri¢in vzniku age managementu 50 plus. Pro pochopeni a objasnéni situace
je ptinosné podivat se na demograficky vyvoj spolecnosti, ktery jasn¢ ukazuje trend
pieklapéni mladé produktivni generace do staré, poproduktivni. Demograficky vyvoj

shrnu podrobné pro Ceskou republiku a navazu na n&j v praktické &asti.

Starnuti populace nastava diky dvéma zékladnim faktim. Hlavnim divodem je nizsi
porodnost a tudiz mensi zakladna mladych lidi, kterd se kontinualn¢ snizuje. Druhym
divodem je pak lepsi zdravotni péce a delsi doba Ziti neboli vyssi pravdépodobnost doziti
obyvatelstva. Da se fict, ze se tento jev vyskytuje ve vyspélych spole¢nostech, proto
mizeme mluvit o ploném problému a ne jen o zaleZitosti Ceské republiky

(Cimbalnikova, 2011).
1.6.1 Demograficky vyvoj v Ceské republice

Cesky statisticky uiad poskytuje mnoho &isel a dalsich informaci, které vedou k jasnému
zavéru. Ceskd republika ma problém s demografickym starnutim obyvatel. Jednim
z ukazatelll je nad&je doZiti v okamziku narozeni, kterd za poslednich 55 let vysoce
vzrostla. U muzi mluvime o rozdilu 14 let, v ptipadé Zen jde o 15 let. Pro mou praci
I Z hlediska vétsi nazornosti bude lepsi sledovat zménu nadéje doziti za poslednich 10 let
(2005-2015). Ve vymezeném obdobi se predpokladana doba doziti zvedla u Zzen
i muzi cca o 3-4 roky, kdy u muzi nad€je doziti vzrostla o néco malo vice
(CSU-a, 2016). Nadgje doziti v okamziku narozeni je nevylucné spjatd s dalgim

ukazatelem, kterym je plodnost.

Data CSU ukazuji velky propad u Zivé narozenych déti mezi roky 1950-2015. Nejvétsi
snizeni nastalo mezi lety 1995-2005, coz vysvétluje obavy z nedostatku mladych
zaméstnanc s nejvétsim dopadem kolem roku 2030. primér roku 1950 ukazuje
2,8 zivé narozenych déti na jednu zenu ve vékovém rozmezi 15-49 let. Od této doby
pruméru zroku 1950 nebylo jiz nikdy dosazeno. Nejniz§i hodnota je naopak

naméfena v roce 1999, kdy byl primér jen néco malo pies 1,1 Zivé narozenych déti
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na jednu matku. V poslednich desiti letech se hodnota zvysuje, ale jest¢ neptesahla
hranici 1,6 (CSU-b, 2016).

Burcin a Kucera (2010) podporuji myslenku tendence sniZzovani porodnosti mezi
lety 1991 a 1996 zejména strukturdlnimi zménami, jelikoz ve sledované dobé
zaznamenavame velky pocet Zen ve vhodném véku mit dité. Snizovani poctu rodicek bylo
zapii¢inéno zménou chovani Zen na zaGatku 90. let. Zeny odkladaly mateistvi
na pozd¢ji, do veéku diive neobvyklého a i to odrazi skutenost razantniho poklesu
porodnosti v urcitych letech. V nasledujicim obdobi se mirn¢ porodnost zvysila, jelikoz
zeny, které puvodné odlozili matefstvi na pozdé¢jSi vek, zacaly zakladdat rodiny.
K negativnim faktortim snizujici plodnost mizeme uvést i ty pozitivni, které porodnost
podporuji. Za zminku stoji leps$i ekonomicka situace, celkové zvySovani zivotniho

standardu nebo i dobra situace na trhu hypote¢nich avérd, ktera tuto dobu charakterizuje.

Treti slozkou ovliviiujici demograficky vyvoj je migrace obyvatelstva. K velkému
migra¢nimu boomu doslo v letech 2007 a 2008, kdy se pocet ptistéhovalych pohyboval
kolem 80000 lidi ro¢n¢. Pfitom pramér pro 1éta 1989-2015 vychazi na méné
nez 18 000 lidi. V né&kterych letech nastaly i ptipady zaporného piiristku, tedy ubytku
stéhovanim (2001 a 2013) (CSU-c, 2016).

1.6.2 Prognéza demografického vyvoje CR

Po shrnuti redlnych dat a vyvoje z historie az po soucasnost je piihodné podivat
se na predikce do budoucna. Burcin a Kucera (2010) vytvofili prognézu demografického
vyvoje Ceské republiky az do roku 2070. Vyvoj budoucich par let neni tak t&7ké
predpokladat, jelikoZ zname zékladnu jiZ narozenych déti aZ po soucasnou dobu a tudiz
muzeme nasledné piedpokladat pocet ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Pokud
vezmeme pocet narozenych v poslednich péti letech, da se snadno urcit, kolik bude
ekonomicky aktivnich obyvatel dané vékové kategorie za 15-20 let. Co se tyce delsi
progndzy az do roku 2070, je jiz potieba vyuzivat pravdépodobnosti riznych scénaii,
které mohou nastat. Autofi vytvofili tfi varianty prognoz, kdy niZsi a vyS$i varianty urcuji
hranice, pfes které by vyvoj nemél rust (klesat), stfedni hranice pak piedpoklada
primérny vyvoj. Nékteré hodnoty jsou mirné¢ podhodnoceny oproti Evropské unii,

coz autofi odivodiiuji zbytenym optimistickym pojetim progndzy pravé ze strany
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Evropské unie, ktery z jejich strany neni nikterak Zadouci ani potfebny. Autofi se snazi

uptednostiovat piedevsim stiedni interval u vSech velic¢in.

V obdobi celé prognozy dojde k velkym strukturalnim zménam, kdy se budou vékové
skupiny preskupovat, naopak nékteré stavajici nerovnosti budou postupné mizet. Jednim

z vykyvu, ktery v kratké budoucnosti vymizi, je mensi zakladna lidi narozena v obdobi

vvvvvv

prvni svétové valky nebo v druhé poloving 30. let 20. stoleti. Nejdtlezitéj$im porovnanim
je vychozi piehled kategorie stavu obyvatelstva v roce 2008 (obdobi vyzkumu)
sprognozou do roku 2030. Vtomto piipadé musime pocitat se zuzujici
se zakladnou nizSich veékovych kategorii a nabyvajici Casti starSich obyvatel

(Burcin a Kucera, 2010).

Tvrzeni Burcina a Kucery (2010) ohledné détské kategorie (veék 0-14 let) je takové,
ze Vroce 2008 zastoupeni uvedené skupiny tvofilo 14,1 % z celkové populace
a ocekava se nasledny rust na 16,5 % do roku 2020 (Burcin a Kucera, 2010). Tvrzeni
mizeme Casteéné (do roku 2015) potvrdit &isly CSU (2016-d), ktery dosavadnimi
dostupnymi daty ukazuje kazdoro¢ni mirny rist procenta nejmladSi kategorie
obyvatelstva. Pro rok 2015 hovoiime jiz o ¢isle 15,4 %. Zajimavy je také pohled na data
pro nejstarsi skupinu obyvatelstva (65 plus). Rist o 4 % za poslednich 7 let (sledované

obdobi 2008-2015) ukazuje zna¢nou tendenci starnuti obyvatelstva.
Graf 5: Vyvoj rozlozeni obyvatelstva dle vékovych kategorii 2008-2015
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Zdroj: CSU, 2016-d - viastni zpracovaini
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Graf 6: Vyvoj ekonomicky neaktivniho obyvatelstva 2008-2015
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Zdroj: CSU, 2016-d - viastni zpracovini

Z grafu 5 a 6 muzeme vidét trend rdstu poctu obyvatel v neaktivnim véku. V piipadé
skupiny 0-14 let by to nebyl do budoucna problém, jelikoz se tato skupina postupné
dostane do aktivniho v€ku. V druhém piipad€ je situace horsi, starsi lidé jiz aktivni
nebudou a na zakladé rychlejsiho rustu zastoupeni jejich skupiny muzeme ocekavat
problémy. Tyto vysledky mizZeme brat jako stfedni odhad prognézy. Burcin a Kucera
(2010) dale uvadi, ze pti Spatném demografickém vyvoji by mohl pocet déti do 15 let
na konci prognézovaného obdobi klesnout az na 12,9 %, v opa¢ném piipad€ pozitivniho
demografického vyvoje vzhledem k détem do 15 let by se vysledky kolem roku 2020
pohybovaly na urovni 16,3 % s naslednym poklesem az na 14,1 %, piechazejici
do mirného ristu k 15% zastoupeni v populaci s naslednym konstantnim vyvojem

az do konce prognozovaného obdobi (Burcin a Kucera, 2010).

Pro produktivni vékovou skupinu se predpoklada rtust az do roku 2032, kdy dosahne
kategorie svého vrcholu a bude nasledovat pokles o vice nez 700 000 obyvatel.
Na konci sledovaného obdobi dojde k mirnému zvySeni diky pfechodu objemné;si
skupiny déti do produktivniho véku. Ohledné nejstarSi skupiny obyvatel se prognoza
vy$§im stanovenim véku odchodu do dichodu, ktery zmenSil celou skupinu

(Burcin a Kucera, 2010).
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Novéjsi projekei pak predstavuje Cesky statisticky tifad v roce 2013, ktery v tomto roce
prodlouzil progndzované obdobi jiz do roku 2100. Jako v ptedchozim ptipad¢ prognozuje
ve tfech hladinach odhadu vyssiho, stfedniho a niz§iho. Opét mlzeme zkontrolovat
zacatek projekce s aktualné dostupnymi daty a tim potvrdit spravnost projekce, i kdyz jen
jeji kratsi horizont. Shodu s realnymi daty i v pripadé kratkého ¢asového tuseku povazuji
za nadgji spravného piedpokladu i do budoucich let. Pokud se podivame na nad¢ji doziti
vroce 2015 (na zakladé projekce z roku 2013) vytvoiené na zaklad¢ realnych dat
dostupnych do roku 2012, ptedpoklada ve svém stiednim odhadu nadé¢ji doziti
pfi narozeni v roce 2015 pro muze 75.8 a u zen 81,6 (CSU, 2013). Tyto informace
vV podobé¢ predikce se téméf shoduji s redlnymi ¢isly roku 2015. U muzi zcela, u zen

je vysledek 0 0,02 p. b. nadhodnocen (CSU, 2016-d).

V porovnani predikci Burcina a Kucery s CSU dojdeme k zavéru, Ze aktualngjsi data
vytvaii vys$i predpoklady v nadéji doziti pfi narozeni v budoucich letech.
U srovnatelnych let vidime jasné zvyseni predpokladu v ptipadé novéjsiho odhadu. Data

jsou brana ve stfednim odhadu.

Graf 7: Nadéje doziti pri narozeni - srovadni prognoz z let 2010 a 2013
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Graf 8: Saldo migrace - srovndni prognoz z let 2010 a 2013
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Zdroj: Burcin a Kucera., 2010, CSU, 2013 - viastni zpracovani

Graf salda migrace (graf ¢. 8) neni jiz tak snadno porovnatelny. V novéjsi praci
se vysledky predikovaly k danému roku. Kdyz se podivame na srovnani ptedpokladaného
salda migrace, vidime velké zmény. Ve starSim ptipadé je predpokladany neménny stav
od roku 2020, nov¢jsi progndza ma jiné zavery a pocita celkoveé s niz§im saldem, tedy

s niz§im piirastkem obyvatel na zaklad€ migrace, i kdyZ jde stale o pozitivni saldo.

1.6.3 Demograficky vyvoj a prognoza Evropské unie

lImarinen (2012) ve své zprave, vydané pod zastitou Evropské agentury pro bezpecnost
a ochranu zdravi pfi praci uvadi stru¢ny pohled do budouciho vyvoje EU 27. Ocekava
se stejna tendence jako v CR, kterou jsem popsala v predeslych kapitolach. V budoucich
letech se zacne preklapét pracovni sila starSich (55-64 let) do vysSich cisel. Mladsi
skupiny budou na druhou stranu oslabovat. Do roku 2030 se pocita se zvySenim
pracovnikl nejstarsi pracovni skupiny, tedy v intervalu 55-64 let o necelych 10 miliond.
Cetnost mladsich skupin se bude snizovat v fadech procent (5-15 %). | v tomto ptipadé

je situace vysvétlena delsi nadéji doziti a samoziejmé nizsi porodnosti.

lImarinen (2012) pfichazi 1 sdalsimi problémy v otazce starnuti pracovnikd,
kterymi jsou vetsi rizika zdravotnich problémt a mensi fyzicka kondice.

Dostavame se az k30 % pracovnikii, ktefi po padesatce potiebuji v navaznosti
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na zdravotni potize urcité piizplisobeni pracovniho prostfedi. Zdravotni komplikace
nemusi byt vzdy fyzické povahy, lidé odchazeji do pred¢asného dichodu i v souvislosti
s duSevnimi poruchami a depresemi. Na problematiku fyzické kondice je potieba
se zam¢tit jiz od tficatého roku zivota. Prizkumy ukézaly, ze dovrSenim tiicatého roku
zivota zacina kontinudlni problém se ztratou svalové kapacity, ktery znamend snizeni
svalové hmoty o 1-2 % kazdym rokem. Na druhou stranu nesmime opomijet klady, které

piinasi starnuti, témi jsou jiz zminované zkusenosti, dovednosti atd.

V ramci jiného vyzkumu se [Imarinen (2001) zminuje o dalSim problému fyzickych zmén
starnuti lidi. Nejvetsi dopady ve zménach fyzické kondice jsou u obou pohlavi
na kardiovaskularni systém, svalovou a kosterni soustavu, déle s tim spojené mnozstvi
kysliku, které clovék dychd po dovrSeni stavu fyzického vrcholu své kondice.
Po 30. roku Zivota se kapacita dychani zacina snizovat, zalezi vSak i na kazdém jedinci
a jeho pfistupu ke cviceni. Zejména prospésné pro télo jsou cviky aerobiku. Otazkou
zustava, jak se kazdy konkrétni ¢lovék udrzuje ve fyzické kondici, jelikoz ve vékové
skupiné 45-65 let mizeme najit ptipady mladsich lidi s o poznani hor§im fyzickym
stavem nez ti starSiho v€éku. Dochazi k tomu pravé na zakladé cviCeni a udrzovani

se ve formé.

Ve vyzkumu, vedle fyzického stavu lidi a jejich zmén, dale uvadi podstatnou dusevni
jsou snizovani pfesnosti a rychlosti vnimani. Zpomaluji se vSechny funkce v procesu
zpracovani informaci pies ptijimani informaci skrze smysly, zpracovani vjemut spole¢né
S podméty ulozenymi v paméti az po vykonani samotné ¢innosti na zakladé€ vjemu. V této
oblasti je velice dilezité, zda zkuSenosti piimo ovliviiuji pracovni proces, pokud ne,
zustavaji kognitivni zkuSenosti nerozvinuté, v opacném piipadé se tyto zkuSenosti

a procesy neméni a nezalezi na véku a samotném starnuti jedince (Ilmarinen, 2001).

Pfi pohledu na procentualni vyvoj vékovych skupin obyvatelstva Evropské unie
(2005-2016) v porovnani s celkovym poctem obyvatel EU vidime mirny pokles
Vv porodnosti (vékova skupina 0-14 let), dalsi dvé skupiny 15-24 a 25-49 let jsou
na tom obdobné. U nich dochazi k ziejméjsimu poklesu okolo 2 p. b. U tiech starSich
kategorii dochazi naopak k rastu poc¢tu lidi. Data publikovana Eurostatem tedy pfinasi
obdobné obecné zavéry (rist poctu osob starSich 65 let a pokles obyvatelstva ve véku

studentii a mladych pracujicich) jako v piipadé Ceské republiky. Pii dikladngjsim
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zkoumani mizeme zjistit, Ze nekteré skupiny nemaji uplné stejny trend, i kdyz v téchto
piipadech jde 0 zmény velice pozvolné. Zatim co celkové v EU kleslo procento déti
ve véku 0-14 let 0 0,7 p. b. za sledované obdobi, v CR vidime rist této kategorie
00,5 p. b. V&kova skupina 24-49 let se v CR drzi kontinualné na urovni okolo 37 % (£0,3
p. b.), naopak v EU skupina klesla o0 2,3 p. b. Kategorie starsich lidi ve stale aktivnim
pracovnim véku méa v CR tendenci mirné klesat (o 1,4 p. b.), v EU je tomu naopak (rést
02,1 p. b.). Posledni dvé skupiny, kam patfi lidé starsi, vétSinou jiz pracovné neaktivni,
maji tendenci rist jak v CR, tak v celkovém pohledu na EU. Skupina 65-79 let vak v CR
roste vyrazng rychlej§im tempem, coz znamena rust 0 3,3 p. b. za sledované obdobi sedmi

let, v EU $lo o rist pouze o 1,2 p. b. (Eurostat-a, 2016).
Graf 9: Vyvoj rozlozeni obyvatelstva EU (28) dle vékovych kategorii (v %)
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Graf 10: Vyvoj rozlozeni obyvatelstva Ceské republiky dle vékovych kategorii (v %)
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1.7 Diskriminace na zakladé véku

Otazka diskriminace na zakladé véku piinasi rizné myslenky. Cimbalnikova (2012)
se ohrazuje proti vyzkumum, které tihnou k snaham dokazat diskriminaci starSich osob
oproti mladS$im lidem. Jeji zakladni myslenka je stavéna na skutecnosti, ze starSi
zameéstnanec, ktery je stale jest¢ v dobré kondici, miZze nabidnout mnoho zkuSenosti
jak je potencial zkuSenych, schopnych, i kdyz starSich lidi vyuZivan ze strany

zaméstnavatelu.

Na druhou stranu je fakt, ze v ramci starnuti dochazi ke zménam u kazdého ¢loveka. Tyto
zmény se daji rozdélit do skupin, které charakterizuji typ zmeény nastupujici
u starSich lidi. Fyziologické zmény, které tvoii prvni skupinu, zahrnuji predevS§im
omezeni v moznostech pohybového aparatu nebo kardiovaskularniho systému. ZhorSeni
sluchu a zraku u lidi nad Sedesat let tvoii dalsi skupinu, tyto zmény jsou prokazany
u 90 % lidi v pripadé zraku, u sluchu jde 0 30 % nartst. Dale dochazi ke zvyseni
pravdépodobnosti trazu star§i skupiny lidi. Tteti kategorii je oblast kognitivni,

ktera ale neni tak jasné postizena starnutim c¢lovéka. V ramci inteligence
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a prokazatelngjsSich zavérech by se dalo diskutovat az v kategorii zna¢n¢ star§ich osob

(Cimbalnikova, 2011).
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2 Prakticka cast

Téma mé diplomové prace jsem si vybrala za uclelem poukazat Vramci
Ceské republiky na celkem novy koncept age managementu, ktery se zaklada
na piizpasobeni fizeni pracovnikii s ohledem na jejich vék. Nedilnou soucasti
je také demograficky vyvoj, ktery negativné ptsobi na cely trh prace nejen
v Ceské republice, ale v celé Evropé. V potaz musime brat zvysujici se vék doziti,
ale 1 mensi porodnost a celkové starnuti populace. Cilem prace je zejména upozornit
a zhodnotit jak si vedou Ceské firmy v ramci programli age managementu, zejména
se zamé&fim na star$i zaméstnance (50 plus). Predpokladam totiz, Ze je tato skupina lidi
na jednu stranu ohroZena jak ze strany zdravotnich komplikaci, fyzickych dovednosti, ale
1 kariérniho vyhoteni apod. Druhym diivodem je fakt, ze na zakladé starnuti populace,
muzeme piedpokladat, Ze skupina starSich zaméstnanct bude vice a vice zadana, potfebna

a vlastn¢ nepostradatelna v pracovnim zivoté.

Prakticka cast mé diplomové prace se sklada z kvalitativnich rozhovora s firmami
pusobicimi na c¢eském trhu, zabyvajici se néjakym zplisobem problematikou
age managementu. Rozhovory pouziji pro vypracovani piipadové studie. Rozhovory jsem
zalozila na spontannich odpovédi danych respondentii vV polostrukturovaném dotazovani
stim, Ze byli dopfedu informovéani o problematice, kterou se budu zabyvat v mé
diplomové praci. Spolecnosti jsem dale pozadala o poskytnuti dat pro hlubsi analyzu

v porovnani s Ceskou republikou.

Spole¢nosti byly nejprve osloveny e-mailem, zda by byl n€kdo z personalniho oddéleni
ochoten zucastnit se mého vyzkumu. Samotny e-mail obsahoval informace o zaméru
mé prace 1 pozadavcich, které popi. vznesu ohledné pottebnych informaci a shanénych,
doplilyjicich datech. Oslovila jsem ptes 20 firem, které jsem vybirala na zakladé ¢lenstvi
Vv organizacich na podporu age managementu nebo n&jakych souvislosti s timto tématem.
Od mnoha spole¢nosti jsem neziskala Zzadnou odpoveéd’, jiné mou zadost zamitly.
V nékterych ptipadech probéhla dal$i komunikace s naslednym zamitnutim tGcasti. Také
jsem narazila na problém, kdy jsou informace poskytovany pouze zaméstnancim
a stazistim firmy, kteti diplomovou praci pisi pod zastitou konkrétni spolecnosti. Jina
odmitnuti nastala kvili Casové vytiZzenosti zaméstnancii a nasledné neochoty spolecnosti

poskytovat rozhovory nebo informace.
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Jiz na samém zacatku jsem se tedy setkala s problémem nedostatku zainteresovanych
spole¢nosti (v teoretické &asti narazim na fakt, 7e v Ceské republice je téma
age managementu pomérn¢ mladé). Ztéchto divodi jsem nakonec dosédhla
rozhovort pouze u 3 firem. Spole¢nostmi, které poskytly rozhovor, jsou Skupina CEZ,
Ceska spofitelna, a.s. a anonymni farmaceuticka firma, kterd nechce byt jmenovana kvili

informacim poskytnutym u rozhovoru.

Pred kazdym rozhovorem jsem respondenta (zaméstnance) pusobiciho ve vybrané
spole¢nosti z personalniho odd¢leni seznamila s obecnym zamérem mého vyzkumu,
ktery obsahoval zakladni cile. S poskytnutymi rozhovory a za pomoci dalsich dat bych
rada zhodnotila ¢esky trh prace z pohledu tématu age managementu 50 plus. Jak je trh
rozvinut a kam sméfuje. Na zakladé vsech zjisténych dat bych pak rada pfednesla navrh,
na zlepSeni situace Vv oblasti efektivnéjsiho feSeni starnouci populace na trhu prace

v Ceské republice.

Po pfislibeni ucasti v mém vyzkumu od 3 spole¢nosti jsem narazila na dal$i problém,
ktery se tykal ziskani potiebnych dat. Opét jsem se setkala s nedostatkem casu
a neochotou ze strany firem data piipravit nebo poskytnout pfistup k nim. V piipadé
ochoty informace poskytnout a zpracovat nastal dal§i problém s neuplnym casovym
obdobim. Dostala jsem tedy informace o kratsim obdobi, nez je mnou sledované
(2005-2015). Vétsinu dalsich dat jsem cerpala z vyro€nich zprav firem, kde vznikl
problém zejména s jejich konzistentnosti. Jelikoz se ve vyroénich zpravach
za sledované obdobi publikované informace meéni, je slozité s ¢isly dale pracovat
a neni mozné tuto hlubsi analyzu provést pro vSechny firmy a za celé obdobi. Dal§imi
zdroji, které vyuzivam, jsou webové stranky firem a jiné ¢lanky zahrnujici problematiku
tohoto tématu. Ziskana data od spole¢nosti porovnavam a analyzuji v komparaci
s dostupnymi daty pro Ceskou republiku, které jsou publikovany zejména na strankach

Ceského statistického ufadu a Eurostatu.

U rozhovort jsem vyuzila metodu kvalitativnich rozhovort pro ptipadovou studii, kterou
jsem Cerpala z knihy Kvalitativai vyzkum, zakladni metody a aplikace od Jana Hendla

z roku 2008 spolu s dalsi doplitkovou literaturou a studiemi.
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2.1 Pouzité metody

V praktické ¢asti prace vyuzivam metodu kvalitativnich rozhovort pro piipadovou studii,
tedy hloubkové rozebrani nékolika malo ptipadd (v mém piipadé postoju firem).
Pro metodu mého vyzkumu jsem si vybrala pfipadovou studii, kterd je popsana
Janem Hendlem (2008). Hendl popisuje tuto metodu piipadové studie jako proces,
kdy jsou na zaklad¢ jednoho nebo n¢€kolika malo hloubkovych rozhovort analyzovany
ptipady, podle kterych bychom méli pochopit hlubsi vyznam i Sir$i souvislosti
vybrané problematiky, s moznosti nasledného srovnani s dal$§imi studiemi ¢i piipady,

které byly jiz uskute¢nény (Hendl, 2008).

Hendl (2008) uvadi pét typa piipadovych studii: osobni piipadova studie, studie
komunity, studium socidlnich skupin, studium organizaci a instituci a zkoumani
programu, udalosti, roli a vztahl. V mém piipadé¢ pljde o zkoumdani organizaci
a instituct, jelikoz rozhovory provadim ve spole¢nostech, na zékladé€ kterych se snazim
pochopit pfistup k zaméstnanciim, jejich fizeni a pfizptisobeni se aktualni situaci

at’ uz z hlediska demografického, zivotniho nebo pracovniho.

Pfipadova studie se sklada z nékolika krokd, které jsou navzajem propojené, nejde tedy
o oddélené ¢innosti, jako je tomu U kvantitativnich rozhovort (vyzkumil). Prvni dtlezitou
véci je urdit si vyzkumnou otazku ¢i otazky, které maji definovat, jakym jevem se bude
studie zabyvat. Nasleduje ¢ast vybirani ptipadd, ureni metod sbéru dat
a analyzy, dalSim krokem je pfiprava sbéru dat. Samotny sbér dat je ¢tvrtym krokem,
po kterém pfichazi faze analyzy a interpretace zakoncené zdvérecnou zpravou.

Vsech 6 krokt se mize vice ¢i méné prolinat v ¢ase (Hendl, 2008).

V otdzce kvalitativniho vyzkumu dochdzime k jinym postupim, nez je tomu
probihaji souc¢asné nebo se prolinaji a maji na sebe velky vliv, na zdklad€ cehoZ se musi

Vv prub¢hu Casu cely vyzkum upravovat a pretvaret (Hendl, 2008).

Miroslav Disman (2011) se na zacatku jedné Kkapitoly ve své knize Jak se vyrabi
sociologickd znalost, vénuje kladim a zaporim u rozhovoru v porovnani s dotaznikem.
Jako druh zjistovani informaci ziskal dotaznik vice kladnych vlastnosti, ma ale jeden

dilezity nedostatek. V pfipadé dotaznikového Setfeni je jen malé procento vracenych
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vyplnénych formulédit zpét. Tudiz i kdyz dosdhneme velkého vzorku, neni to uplné
idealni vyzkumna pozice. Vlastnostmi, které¢ autor vyzdvihl jako klady pro rozhovory,
jelikoz dotazovany s mensi pravdépodobnosti néjakou vynecha. Druhou pozitivni véci je,
Ze osoby poskytujici rozhovor, jsou osoby ptimo vybrané. Nejde tedy jen 0 nahodné lidi,
kterym se dostal dotaznik do rukou, a jsou jednémi z mala, co ho vyplni. Dalsi problém,
ktery u dotaznikli mize nastat, je pokud ho z n¢jakého divodu vyplni vSichni ¢lenové
jedné domécnosti. V tomto piipadé muze byt vysledek zkreslen, stejné informace
se zapocitavaji vicekrat. Treti vyhodu vidi Disman v jiz zmifiované navratnosti, ta je totiz

u rozhovorl prokazatelné o dost vyssi, neZ je tomu u dotaznik (Disman, 2011).

Cilem mého kvalitativniho vyzkumu, na zdklad¢ analyzy uskute¢nénych rozhovort
konkrétnich spole¢nosti puisobicich na tizemi Ceské republiky a dalsiho zkouméni
poskytnutych dat, ¢i volné dostupnych informaci, je zhodnotit ¢esky trh prace a zejména
postoj vedeni spolecnosti k age managementu 50 plus, tedy pfistup k zaméstnancum
vyssich vekovych kategorii. Také bych rada predlozila urcité navrhy a dal$i vhodné
postupy feseni tohoto tématu. Cela problematika je aktualni nejen pro Ceskou republiku,
ale minimalné pro celou Evropu, jelikoz demograficky vyvoj celé spole¢nosti ukazuje
trend starnuti obyvatelstva. Je tedy nezbytné fesit mnozstvi zaméstnanct, jejich moznosti,
schopnosti a vykon, které se méni v dusledku fyzickych a psychickych zmén,
ale i na zakladé vétsich zkuSenosti a dalSich zmén v ramci celého zaméstnaneckého
zivota. Pro mou praci jsem si tedy stanovila nékolik vyzkumnych otéazek,

na které zkou§im odpovédét v zdveru praktické ¢asti pomoci vytvorené analyzy.
Vyzkumné otazky:

e Jak je celkové problematika age managementu feSena v ramci trhu prace
v Ceské republice?

e Jak moc a jak konkrétné se Ceské firmy zabyvaji age managementem
50 plus?

e Jaké kroky firmy podnikaji v oblasti zvySovani zaméstnanosti osob 50 plus?

e Jsou si firmy védomy demografického vyvoje, ktery negativné ovliviiuje
(bude ovliviiovat) zaméstnanost?

e Co firmy délaji pro to, aby tuto situaci zmirnily/nedoslo k ni?
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2.1.1 Kvalitativni dotazovani - rozhovor

V ramci samotného kontextu kvalitativniho dotazovani muzeme urcit tfi metody
ziskani dat. Prvni je strukturovany rozhovor s uzavienymi odpovéd'mi, uplny
protiklad je =zastoupen volnymi rozhovory bez jakékoli predepsané struktury
s Castym naslouchanim vypravéni respondenta. Verze, kterd se fadi mezi uvedené
dvé moznosti je tzv. polostrukturovany rozhovor, ktery obsahuje stru¢nou osnovu
a snazi se nasledovat predem specifikovany ucel. Je velmi pruzny a v prabchu
se méni tak, aby docilil vSech odpovédi, které byly na zacatku stanoveny i na ty,

které vyplynuly v prubéhu samotného rozhovoru (Hendl, 2008).

Obrazek 3: Kvalitativni nestandardizované dotazovani

/\/\

Teorie vyzkumnika \ Teorie respondenta

Text: XXX XXX modlflkace
XXXXXX XXX XXX \ /\

XXX XXX XXXXXX
XXX XXX XXXX Vzajemny koncenzus
XXX XX XXXXXX Otazka: XXX XXX XXXXXX
XXX XX XXX XXX XXX XXX XXXX XXX XXX
analyza XXXX
XXXXXXK XXX XXX XXXX

Odpoved’: XXX XXX XXXX
XXX XX XXXXXX XXX XX
XXX XXX

Zdroj: Hendl, 2008, s. 165

V mém piipadé jsem tedy vyuzila polostrukturovaného rozhovoru, u kterého jsem
vymezila nékolik zakladnich bodi, na které jsem chtéla znat odpovédi. Na jejich zakladé
se nasledné cely rozhovor odvijel. Vymezené body jsou v neposledni fadé otdzkami
dilezitymi  pro celou analyzu. Rozhovory trvaly mezi 20-40 minutami
a struktura byla pro vSechny rozhovory podobna, i kdyz jsem se béhem rozhovoru
zaméfila na konkrétni problematiku dané spoleénosti vyplyvajici ze situace. Vyzkum
jsem chtéla provést v co nejaktudlnéjsim terminu pro mou praci. Kvili ¢asové vytizenosti
respondenta v roce 2017 se prvni rozhovor uskutecnil na zac¢atku prosince roku 2016,
dalsi dva nasledné probéhly v lednu roku 2017. Zakladnim bodem, kterym jsem zacinala
rozhovor s kazdym respondentem, byl popis mnou zkoumané oblasti a vzajemné
vyjasnéni si situace ohledné diskutované problematiky. Také jsem zjistila,

jak je konkrétni firma oteviena moznosti poskytovani dat, tedy zejména potvrzeni,
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zda muze byt firma uvedena pravym jménem, nebo rozhovor povedeme v anonymni
rovingé. Koresponduje to s Hendlovou teorii zacit nekonfliktnimi informacemi,
které¢ se nasledn¢ mutzou dale rozvijet. Prvni otdzka rozhovoru byla cilend na obecné
informace o firm¢, historii a velikost na trhu, hlavné z divodu porozuméni danému oboru
a za uCelem rozpovidat respondenta. Tyto informace jsou sice dohledatelné

na internetovych strankdch firem, cilem vSak bylo dostat se do nenucené
konverzace ¢i vypravéni ze strany dotazovaného. Nasledné jsem piesla ke koncepci
age managementu dané firmy s tim,

Zze jsem se snazila zaméfit pozornost

na skupinu 50 plus.

Po rozhovorech nasleduje ¢ast transkripce dat, ktera probiha jednou ze ¢tyt metod:
doslovna, komentovana transkripce nebo metoda shrnujiciho ¢i selektivniho protokolu.
V mém piipadé pouzivdm metodu doslovné transkripce se Stylistickymi upravami,
kontrolou dialektu a uspotradani vét. Tento styl zachovava informace a cely kontext

rozhovoru, je vSak pieveden do srozumiteln¢ psané podoby (Hendl, 2008).

Dalsi zmetod, kterou vyuzivam Kk doplnéni vyzkumu, je ziskavani dat pomoci
dokumentii. Dokumenty jsou data z minulosti, jejimz autorem neni osoba provadéjici
konkrétni vyzkum. Existuji rizné skupiny dokumentl: osobni, ufedni, archivni
data, vystup masovych médii, virtudlni nebo predmétna data (Hendl, 2008).
Muj kvalitativni vyzkum dopliuji zejména tfednimi volné ptistupnymi daty, virtualnimi

a archivnimi daty, které mi poskytly oslovené firmy.

Po nasbirani a upraveni dat do dobfe zpracovatelné podoby nastava faze vyhodnoceni
a interpretace dat. V ptipad¢ kvalitativniho sbéru dat se, jak bylo jiz zminéno, dané
procesy neodd€luji na sebe navazujicimi ¢asovymi fdzemi, ale vzdjemné se prolinaji.
Kvalitativni analyza je Hendlem popsana jako zpracovani dat uziteCnym zpusobem
a dobrani se odpovédi na vyzkumnou otazku. Organizace a analyza zacina jiz ve fazi
sbéru dat a pokracuje az do doby, nez je dosazeno odpovédi na vyzkumnou otdzku
(Hendl, 2008).

Obrazekd: Vyvoj rozsahu cinnosti pri sbéru dat a jejich analyze: Kvalitativni vyzkum

Sbér dat

Analyza dat

Cas

Zdroj: Hendl, 2008, s. 224
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2.2 Vysledky kvalitativniho vyzkumu - firma I.

Spole¢nost CEZ je energetickou spolenosti zaméfenou na vyrobu elektiiny, tepla
a plynu. Radi se k nejvétsimu energetickému uskupeni nejen v CR, ale i v oblasti stiedni
a jihovychodni Evropy. Spole¢nost CEZ, a. s. je matefskou spoleénosti Skupiny CEZ,
ktera neni jen vyrobcem a distributorem elektiiny, ale vénuje se taktéz t&zb¢
surovin, jadernému vyzkumu, projektovani a zaroven pusobi v oblasti telekomunikaci,
zpracovani vedlejSich energetickych produkt a v oblasti védy a inovaci. O zalozeni
Skupiny CEZ bylo rozhodnuto v roce 2003 spojenim s distribuénimi spole¢nostmi.
V dne$ni dobé se zajimd i o obnovitelné zdroje energie jako jsou vétrné a vodni
elektrarny. Skupina CEZ se fadi v Evropé na druhé misto ve vyvozu elektiny

(CEZ, a.s., 2017).

Posledni uvefejnéna zprava o spoleCenské odpovédnosti skupiny je zroku 2014,
kterd se v Casti tykajici se zaméstnanci vénuje jak diverzité, tak age managementu
a dal§im programtm. Zakladnimi principy, které si Skupina CEZ stanovila a snazi
se je aktivné dodrzovat a plnit jsou: bezpecné tvofime hodnoty, zodpovidame
za vysledky, jsme jeden tym, pracujeme na sob¢, rosteme za hranice, hledame nové
feSeni a jedndme fér. Antidiskriminacni opatfeni povazuje spolecnost za dalsi
ze zasadnich hodnot. Tento princip potvrzuje i pfiblizné 120 hendikepovanych

zaméstnanct (CEZ, a.s., 2014).

Jednim z dalSich programii, do kterého se skupina zapojila v rdmci podpory genderové
vyvazenosti, je Memorandum diverzita 2013+. Dalsi skupinou, ktera se zabyva vékovymi
kategoriemi zamé&stnavanych lidi a jejimz ¢lenem se stala spolecnost je Age management.
Organizace Age management byla oteviena platformou Byznys pro spolecnost,
ktera je nejvétsi platformou zajistujici a podporujici odpovédné podnikéani v celé Ceské
republice jak pro velké, tak malé podniky. Hlavnim motem této spolec¢nosti je udrzitelnost
klicovych oblasti byznysu, podpora diverzity, talentu, flexibility prace i vzdélavani
(Byznys pro spole¢nost, 2016). Jednou z dalsich véci je snaha podporovat zaméstnance
ve vzdelavani (napi. e-learningovymi kurzy), vychazet vstiic pozadavkim na flexibilni
a zkracené pracovni Uvazky, nebo jejich opétovné navySeni. Velmi dileZitou véci
je rozvoj a vzdélavani pracovniktl v oblasti jadernych elektraren, na ktery je bran velky
diraz (CEZ, a.s., 2014). V roce 2011 doslo k vytvofeni centra praktické piipravy piimo

v jaderné elektrarné Temelin, které slouzi pro prakticky nacvik jak pro zaméstnance
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vlastni, tak pro zaméstnance dodavatelt. Dale Skupina CEZ disponuje $kolicimi stiedisky
jadernych elektraren a to pfimo v Dukovanech, Temeliné a Brné (CEZ, a.s., 2012).
Spole¢nost se obraci nejen na stranu zaméstnancu, ale i na studenty jako potencionalni
zaméstnance. Program CEZ Potentials je uréen pro vybér absolventt a jejich zafazeni
do spole¢nosti. Projekt se sklada z 12 mési¢niho planu pro mladé absolventy slozeného
z nejriznéjSich workshopt, exkurzi, setkani s top managementem a zejména aktivniho
zapojovani se do prace pod vedenim zkusenych manazerti. Diiraz se klade i na bezpecnost
prace a zdravi zaméstnanctl. Skupina CEZ disponuje spoustou hodnot, které cti, rozsituje

a chce vylepsovat (CEZ, a.s., 2014).

Skupina CEZ spolupracuje mimo jiné i s AIVD CR, konkrétné poméhala u projektu
Implementace age managementu v Ceské republice o které jsem jiz psala v teoretické
asti mé prace (AIVD CR-b, 2016). V ramci samotného piistupu k age managementu
prezentoval zastupce Skupiny CEZ na konferenci k tomuto projektu vizi, kterou chce
firma dodrzovat a ctit. Jejich piedstavy jsou zalozené na pokryti celého Zivotniho cyklu
kazdého zamé&stnance a pfizpisobeni pracovnim pozadavkliim, vytizenosti, pracovni dob¢

atd. konkrétnim vékovym kategoriim (Storova, 2015).

Tabulka 2: Pristup Skupiny CEZ k age managementu

Personalni nastroje
podporujici age
management

Charakteristicki fize Zivotniho cyklu Personidlni nastroje podporujici
Zaméstnance konkrétni fizi Zivotniho cyklu

strategicky nabor

18-23let | posun ze Zkoly do pracovniho Hvota —
- adaptatni program

prava organizace prace z titulu péce o déti
benefity zaméfené na mladé a na rodinu s détmi

25-35 let |slouceni rodinného a pracovniho fivota

plinovini pracovnich sil,
vybér zaméstnanci, 3545 10t rména pracovnich tiloh a
organizace price, zaméstnavetelli
knowledge management,

management Zdr?‘-i’ oblast nad 43 let mmény v osobnich zdrojich - —— -
benefiti benefity zaméfené na zdravi, kulturu, sport

fizeni kanéry

zmény vyvolané zdravotni zphisobilosti

d 501et zmény v roding a blizkém okoli, kariéra | Gprava organizace prace z titulu péie o rodice
na &

na kiizovatce kariémi rména

planovani odchodu do dichodu,

d 60 let
na ¢ odchod z pracovniho fivota

Kby seniom

Zdroj: Storovd, 2015, s. 37

40



2.2.1 Analyza rozhovoru - Skupina CEZ

Rozhovor se zaméstnancem Skupiny CEZ jsem nahrala v lednu 2017. Obecné jsme
se domluvili, e se budeme vénovat konkrétné mensimu uskupeni Skupiny CEZ, ktera
zahrnuje 17 cCeskych, integrovanych firem, jako naptiklad Severoceské doly,
CEZ Teplarenska nebo CEZ Distribuce. Pii velikosti vybrané skupiny se bavime
piiblizné 0 11 700 zamé&stnancich. Pfedpokladam, Ze strategie zaméstnavatele v pfistupu
k zamé&stnanciim bude stejna pro celou Supinu CEZ. Analyzu dale doplnim o vefejné
dostupné informace, poskytnutymi daty spolecnosti a také dal$im rozhovorem nahranym

v roce 2015, ktery je uveden v bakalaiské praci od Kubinové.
Graf 11: Vyvoj poctu zaméstnancii skupiny CEZ k 1.1
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Zdroj: Interni data poskytnutd Skupinou CEZ - viastni zpracovani

Skupina CEZ v dnes$ni podobé vznikla mezi lety 2008-2009. Akciova spole¢nost
jako takova (CEZ, a.s.) vznikla jiz vroce 1992 a do roku 2005 se jednalo zejména
o vyrobu elektrické energie. V nasledujicich letech zacalo dochéazek k pfipojovani firem
pro distribuci elektrické energie a pravé proto se 0 Skupiné muzeme bavit cca od roku
2008. Interni data, ktera jsou poskytnutd spole¢nosti, mi byly dodany od roku 2012.
Analyza skupiny integrovanych spolecnosti, které jsou diskutovany v rozhovoru,
probéhne na zakladé 4 let (2012-2015), jelikoz spadaji do sledovaného obdobi
2005-2015. I takto povazuji ¢isla za vypovidajici, jelikoz age managementem a zejména

problematikou diverzity jako celku se spole¢nost zacala zabyvat teprve pied 2-3 roky.
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V teoretické Casti jsem se také vénovala vyzkumu problematiky energetickych
spolec¢nosti a jejich nedostatku zaméstnancti a piedev§im malym poctem mladych
pracujicich. CEZ neni vyjimkou. V rozhovoru jsem se touto otazkou, vychazejici
ze studie o energetickém pramyslu zabyvala a bylo mi potvrzeno, ze se s uvedenym
problémem potykaji vechny energetické firmy, tedy CEZ nevyjimaje. Situace pietrvava
jiz n&jakou dobu. P#i porovnani skupiny CEZ s Ceskou republikou, kterou beru v této
praci jako jisty porovnavaci prvek, 1épe fecCeno vzorek vypovidajici o trendu vyvoje
zaméstnanosti i celkové demografické struktury obecné vidime, Ze zaméstnanci CEZ
presahuji vékovy pramér CR, tedy 40 let. Vroce 2015 dosihl pramérny
vék zaméstnance CR jiz hodnotu 42,5 let (CSU-g, 2016) a i v tomto piipadé se nachazi
primémy vék ve skupiné CEZ nad touto hranici, konkrétné jde o 45,5 roku.
Pro ptehlednost jsem vytvofila graf shrnujici tento vyvoj. Na vedlej§i osu jsem
k lepsimu porovnani uvedla vyvoj poétu zaméstnanct skupiny CEZ starsich 40 let, jelikoz
jsem chtéla poukazat na vysoky pocet pracovniki v této veékové Kkategorii.
Také jsem pro srovnani vyvoje ptidala celkovy pocet zaméstnancti spole¢nosti. Z grafu
se da soudit, ze snizovani po¢tu zaméstnancii dochazi spiSe ze strany téch mladSich.
Druhy mozny vyvoj pro tuto spolecnost, ktery je vice pravdépodobny, naznacuje velké
mnozstvi dlouhodobych zaméstnanci, starnoucich spolecné S celou spolecnosti

(interni data skupina CEZ, 2017).

Graf 12: Primérny vék zaméstnancii-porovndani CR a skupiny CEZ, vékovy vyvoj zaméstnancii skupiny
CEZ
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Zdroj: CSU-e, 2016, interni data skupina CEZ, 2017- viastni zpracovani
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Souvisejici véci, ktera stoji za pozornost je, ze tato skupina spolecnosti vykazuje miru
fluktuace zamé&stnanct pouze okolo 2-3 %. Jde 0 velmi nizkou hodnotu, kterou nékteii
odbornici povazuji az za nezdravou. Nejedna se o uplné bézny jev. Malé mnozstvi
zamé&stnancu, ktefi odchazi a jsou piijimani, jsou pro tuto spole¢nost vsak celkem
normalni (odtivodnéni piedeslého grafu). Mnou dotazovany zaméstnanec skupiny CEZ,
tuto situaci vysvétluje faktem, ze lidé s elektrarnou starnou. Tvrzeni zaroven podklada
informaci, Ze na jedné z elektraren patiici pod Skupinu CEZ, dosahl pramémy vék
zaméstnance hodnoty 51 let, tedy p¥iblizn& o 10 let vice, nez se pohybuje primér Ceské
Je totiz mozné, Ze nastane situace, kdy nebude dostatek zkusenych lidi s praxi, kterou
ziskavali zaméstnanci v pritbéhu celého budovani a vyvoje elektrarny. V soucasné dobé
zde tito pracovnici stale pusobi, ale je jen otazka relativné kratké doby, nez dosahnou
dichodového veéku a odejdou do dichodu. Na zakladé tohoto piedpokladu je velice
dalezité zaucit a vyskolit nové zaméstnance. Kdyz vezmeme v potaz demograficky vyvoj
a ptidame k nému jesté mnoho starsich zaméstnancii, muize jiz v roce 2030 nastat problém
se zaméstnanosti. Rok 2030 je totiz odhadovanym rokem jako tzv. vrchol,
ve smyslu starnuti populace a mnozstvi zaméstnanci odchazejicich do duchodu.
Mnou sledovana skupina 17 integrovanych firem ma okolo 12 000 zaméstnancti
a vroce 2030 se pocita s realnou moznosti odchodu (z dtivodu dovrseni diichodového
véku) asi u 350 lidi. Dale se musi pocitat s lidmi, ktefi jiz ptesluhuji ve svém
zamé&stnaneckém zivoté a mohou tedy kdykoli praci opustit. Tato skupina je pro rok 2030

odhadovana pfiblizn¢ na velikost 180 lidi. Je tedy pochopitelné mit obavy z odchodu

vrwe

Komplikace ,,pfichazi z druhé strany* nez je mtj zajem sledovani. Jde zde totiz o pokles
zajmu mladych lidi o obory jako je elektrotechnika, hlavné v oblasti stfedoskolského
vzdélavani a to az o 50 %. Roli hraje také menSi pocet studenti na zakladé
demografického vyvoje, ten vSak snizil pocet studentli pfiblizn¢ 0 15-20 %. Na tomto
zakladé predpokladam, Ze popularita obort opravdu klesa vyznamnou mérou. Nasledujici
grafy ukazuji, jak se pocty absolventli rapidné snizuji a to ve vSech druzich
stredoskolského vzdélavani pro obor elektrotechnika, telekomunikace a VT?. Za obdobi
let 2002-2013 sledujeme témét polovicni tbytek absolventi (Chomova, 2014). Graf

Vypodetni technika
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poctu studentd vysokych $kol v technickych, vyrobnich a stavebnich oborech? ukazuje
podobny trend jako u stiednich kol (CSU, 2017).

Graf 13: Vyvoj poctu absolventii stiednich Skol podle kategorie vzdélani, denni forma vzdélavani -
Elektrotechnika, telekomunikace a vypocetni technika
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Zdroj: Chomova, 2015 - vilastni zpracovani

Graf 14: Celkovy pocet absolventii stiednich skol v oboru elektrotechnika, telekomunikace a VT
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Zdroj: Chomova, 2015 - viastni zpracovani
Pti pohledu na vyvoj v€kovych kategorii zaméstnancii neni propad skupiny nejmladSich
pracovnikil n&jak zasadné viditelny. Velky pokles se podle respondenta Skupiny CEZ

¢eka v budoucich letech, a proto existuji nejriznéj§i programy, které by mély zajistit,

%K lasifikace ISCED 97 (CSU, 2014)
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aby se co nejefektngji predeSlo krizové situaci nedostatku vhodné pracovni sily.
O néco vice alarmujici vyvoj, viditelny jiz v poslednich letech, ukazuje stiedni skupina
zamé&stnancu 30-39 let, ktera klesa nejzasadnéji. Pocet lidi této kategorie totiz poklesl
o téméf 500 zaméstnancu (tedy Sestinu) béhem 4 let (2012-2015), tento jev shledavam
jako markantni ubytek. Naopak dvé skupiny starSich zaméstnanci vykazuji mirné
vzrustajici trend. V piipadé skupiny nad 40 let mizeme mluvit o oscilaci okolo
4000 zamé&stnancu, nejstar$i skupina zaméstnanct (nad 50 let) mirné, ale piece jen roste

o par zaméstnanct kazdym rokem (interni data skupina CEZ, 2017).

Graf 15: Vyvoj vékovych kategorii zaméstnancii sledované skupiny firem (Skupiny CEZ)
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Zdroj: Interni data skupina CEZ, 2017- viastni zpracovani

V ramci Souvislosti zobrazenych na pifedchazejicich grafech se spolecnost zabyva
motivovanim mladych, zejména k nastupu na studium obort, ve kterych pravé vznika,
nebo v budoucnu bude vznikat velky nedostatek nabidky prace. Jinym zptisobem feSeni
této problematiky je podpora absolventi a nabidka lukrativnich pracovnich
pozic. Respondent dale uvadi, ze kazdy rok klesa pocet zajemcti o jakoukoli pozici
vypsanou spole¢nosti. Potvrzuje to také ve své praci Kubinova (2015), kdy uvadi,
ze v roce 2013 slo o zhruba 40 uchazect na jedno pracovni misto, v roce 2015 zajem
spadl jiz na pouhou polovinu. Za nejdilezitéjsi jev v dnesni situaci je povazovano
op¢tovné zpopularizovani fyziky a matematiky jiz v ramci vyuky na zékladnich Skolach.
Bez znalosti téchto pfedmétd se neda studovat zadny z technickych obort (Kubinova,
2015). Podle informaci, které ma respondent od kolegii z jinych firem pisobicich

ve stejném oboru, maji v neékterych ptipadech spolecnosti pouze okolo 3 uchazeci na
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jednu vypsanou pozici, coz je velice malé ¢islo. Personalisté nemaji moc na vybér,
a proto na ukor nastalého stavu nemutize dochazet k volbé nejlepsich a nejvhodnéjsich
uchazec¢u na konkrétni pozici. Podle respondenta nastane velice dulezité obdobi kolem
roku 2021, kdy dojde z demografického hlediska ke zvySeni poc¢tu déti ve véku 15 let
(viz graf 16). V této chvili bude podstatné presveédcit budouci studenty stiednich $kol,
ze technické obory jsou zajimavé a perspektivni, aby doSlo ke zvyseni student
vybranych Skol dilezitych pro energeticky prumysl. Je tu vSak jes$té dal$i otazka,
jak rychly bude technologicky pokrok. Neni vylouc¢eno, ze by v budoucnu mohly ¢ast
prace nahradit stroje, tudiz by byl nedostatek uchazect o praci vykompenzovan jinymi
technologiemi. Zda tato situace nastane, vSak nikdo fict nedokaze. | z tohoto divodu jiz
nyni bézi program CEZ Potentials pro studenty a absolventy, jak vysokych, tak stfednich
Skol, o kterém jsem se zminila jiZ na zacatku v obecném popisu ¢innosti a programi

Skupiny CEZ.

Graf 16: Vyvoj poctu Zivé narozenych
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Zdroj: CSU-f, 2016 - viastni zpracovdni

Graf ukazuje trend nardstu poc¢tu zivé narozenych déti v letech 2006-2010. Na zakladé
této skutecnosti miizeme piedpokladat zvySeni poctu déti, hlasici se na stfedni Skoly
od roku 2021 a nasledujici obdobi. CEZ oficialng spolupracuje s 49 stiednimi §kolami
a z vysokych Skol kooperuje se vSemi elektrotechnickymi a strojirenskymi fakultami.
V oblasti stfednich Skol je navazana spoluprace i s Gymnazii, ale jen v uzemnich

oblastech, kde jsou postaveny jaderné elektrarny. Jelikoz jsou zde potfeba zaméstnanci
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I ztohoto typu skol. V ostatnich méstech se vyhradné specializuji na spolupraci
S primyslovymi, technickymi a elektrotechnickymi skolami. Co se tyce absolventskych
mist, nastivd problém zejména v oblasti CEZ Distribuéni. Zku$enosti a praxe
se zde nejen ceni a pfidavaji uchazeCi Sance k zaméstnani, ale dokonce je ze zakona
povinna dvouleta praxe pro ziskani opravnéni vykonavat tuto praci. Proto existuji
absolventské programy pro zameéstnani pifimo ve spolecnosti, které umoziuji
nové dostudovanym nezbytnou praxi ziskat. Sama firma tedy vychova a zauci mladé
absolventy, ktefi zaroven béhem prace ziskaji potfebnou praxi a opravnéni

(Kubinova, 2015).

Po diskuzi o problematice zakti a absolventli jsem opét navazala na otazku starSich
zaméstnancl. V tomto ohledu nemd spolecnost jasné definované cile S osnovami
jak se chovat a co konkrétné¢ dé¢lat. Hlavni cil, ktery uvedl respondent,
je nepfetéZovat zaméstnance tak moc, aby byli nuceni v 50 letech odejit do duchodu
na zakladg jejich fyzického nebo psychického stavu. Je tedy dulezité ptizpasobit pracovni
naplit a zaté¢Z po celou dobu zaméstnaneckého Zivota urcitym potfebam a samotnym
moznostem konkrétniho clovéka. Jako piiklad byly uvedeny pracovni pomicky,
které se neustale vyviji a tim pomahaji ve snadnéjSim a hlavné bezpecnéj$im vykonu
prace. Dobrym pifikladem mtizou byt auta s ploSinami, které nahradily diive pouzivané
zebtiky, ty dnes slouzi uz jen jako doplitkové vybaveni. V ramci odpocinku a relaxace

at’ uz fyzické nebo duSevni je poskytovan zaméstnavatelem tyden dovolené navic.

Za velice dllezity faktor povazuje spolecnost udrzovani dobrého zdravotniho stavu.
Piiblizné¢ pred rokem a pul spoleCnost zalozila projekt snazvem den zdravi
na pracovisti. Projekt byl uveden jen na zkousku, ale diky velkému ohlasu a uspéchu
se nyni rozjizdi ve velkém. Myslenka projektu je zalozend na tom, Ze lidé nemaji
¢as chodit na pravidelné prohlidky, nebo maji dobrou zaminku pro to tam nejit.
V den zdravi se vSak rtzni doktofi a specialisté dostavi pfimo na pracoviste,
kde probihaji zdravotni kontroly. Dalsi vyhodou je, ze si mize kazdy zaméstnanec
naplanovat konkrétni ¢as prohlidky, kdy se dostavi a nemusi ztracet ¢as dojizdénim
a cekanim na vySetfeni. VSechny prohlidky se konaji Vv zasedacich mistnostech,
na chodbach nebo v kancelafich daného pracovisté. Hlavni cil vySetieni,
na ktery byl zdravotni den zaméfen, byly ty tykajici se vysokého krevniho tlaku, mnoZzstvi

cholesterolu v krvi, kontroly kardiovaskularniho systému nebo mnozstvi tuku v téle.
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Kromé doktord byli pfitomni i maséfi a vyzivovi poradci. Projekt je hodnocen jako
pfinosny pro vSechny zaméstnance, respondent vSak vyzdvihuje dilezitost kontroly
zdravotniho stavu a prevence zejména u starSich zaméstnancti, ktefi jsou nachylnéjsi
na zdravotni problémy a nemoci. Jde mimo jiné i o podporu zachovani co nejzdravéjsiho
kolektivu. Cela akce je podporovana ze strany zdravotnich pojistoven, jako zpusob
efektivni prevence. V minulosti prob&hly tyto dny dva, v tomto roce je jiz naplanovano

piiblizné 8-9 dnu a pocita se s dalsim rozsifovanim.

Jiny projekt, do kterého se skupina zapojila, byl pod zastitou evropskych fondi, potadany
sdruzenim Age management a v ramci né¢ho doslo k méteni indexu pracovni schopnosti
(viz. teoreticka ¢ast). Ze skupiny CEZ se zuéastnilo pfiblizné 60 zaméstnancii v Kategorii
manudlnich praci a pozic ve vyrobg. Vysledky dopadly velice dobie, jedinymi potizemi,
které byly identifikovany této skupiné zaméstnanct, byl nab&éh na nadvahu a vysoky
krevni tlak. Respondent vSak povazuje tento problém spiSe za problematiku zatézujici
celou ¢eskou spolec¢nost. Teorii bychom mohly potvrdit vysledky méfeni indexu télesné
hmotnosti (BMI) namétenymi pro rok 2014. Ty ukazuji, Ze ve srovnani s primérem
EU jsme v kategoriich nadvahy, hranice obezity i procenta obéznich lidi nad primérem
(Eurostat, 2017). V tomto ohledu maji 1idé v Ceské republice problém a vysledky

vySetfeni v ramci dne zdravi ve spolecnosti CEZ to nikterak nevyvraci.

Tabulka 3: Index télesné hmotnosti 2014

Hranice

BMI Podvaha Normalni Nadvaha . Obezita
obezity

EU

(28) 2.8 47 50,2 34,8 15,4

CR 1,3 43,3 55,4 36,7 18,7

Zdroj: Eurostat, 2017

Jednou z dalSich myslenek, v ramci propojovani kolektivu vSech vékovych kategorii,
je mezigenera¢ni vyména zkuSenosti v oblasti socialnich siti. Program je zatim ve fazi
planovani, ale ma jasny zamér. Mladsi zaméstnanci by méli v tomto ohledu pfedat
zkuSenosti tém starSim. MysSlenka je postavena jak na mezigeneracni pomoci,
tak 1 na faktu, Ze star$i zaméstnanci, kteti by na socidlnich sitich vystupovali
pod znaCkou spolec¢nosti, by mohly upoutat pozornost potencidlnich zaméstnanct
a zaroven zvySit prestiz firmé jako takové. Dalsi zprogrami na podporu
age managementu, opét vSak spiSe pro mlad$i zaméstnance, je zavadéni matetskych

Skolek pro déti zaméstnanct ve vétsich méestech. Celé planovani je omezeno podminkami
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poctu zamé&stnancl dané oblasti S détmi v pfedskolnim véku. Bude tedy mozné projekt
zahdjit pouze ve méstech jako je Praha, Ostrava nebo Plzen. Matetské Skoly by mély

v uvedenych lokalitach vzniknout v blizkosti pracovist’.

Jinym druhem podpory zaméstnancu vSech vékovych kategorii jsou bonusy poskytované
zamg&stnavatelem. Novinkou je tzv. Cafeteria, tedy karta na kterou zaméstnanci dostavaji
body, za které si mize dany zaméstnanec vybrat z nejriznéjsiho sortimentu produkti
(zdravotni pomticky, fit centra, relaxacni pobyty atd.). Sluzba je zalozena firmou sodexo
a funguje na zakladé benefiti ve spousté oblasti, jako je sport, zdravi, kultura
nebo cestovani. Bonusy pfidélované timto zplisobem by mély pomoci zaméstnavatelim
ve snizeni administrativnich nakladu, ale i v optimalizaci nabidek benefitli a tim zajistit
spokojenost zaméstnancii a mnoho daliho (Sodexo, 2017). V ramci Skupiny CEZ jsou
body pfidélovany zaméstnancim bez ohledu na v&k nebo odpracované roky
ve spoleCnosti. K benefitim odstupiiovanym dle odpracovanych let patii napiiklad

odchodné.

JA)

Skupina CEZ je jednim ze signataiG charty diverzity. V ramci tohoto uskupeni se firmy
navzajem porovnavaji a neustale hledaji problémy, které je tfeba nepfetrzité fesit. Obecné
je Charta Diverzity zaméfend na uspéch podnikani ptfes schopnosti, kompetence
a dovednosti zaméstnancli a zaméstnankyn kazdé ze spolecnosti. Diverzita mé hlavni
ukol, kterym je rozvijet schopnosti vSem zaméstnanciim bez ohledu na individudlni
odli$nosti. Podpisem Evropské Charty Diverzity se déale spole¢nosti zavazuji k tomu,
ze budou: vytvdret pracovni prostiedi, které je oteviené kazdému nezavisle na pohlavi,
rase, barve pleti, narodnosti, etnickéem piivodu, ndboZenstvi, svétovém nazoru,

zdravotnim stavu, véku ¢i sexudlni orientaci (Diverzita+, 2017).
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2.2.2 Shrnuti analyzy

Z celého rozhovoru a dal$iho zkoumani, které jsem provedla, tedy vyplynulo,
7e Skupina CEZ nema jasnou, pevné danou a oddélenou strategii na podporu starsich
zaméstnancl (zaméstnancti 50 plus) od ostatnich vékovych skupin. Na druhou stranu
se da Fict, ze se zabyva celkovou problematikou age managementu, nebo spise diverzity
a to dle mého ndzoru celkem intenzivné a s patiicnou odpovédnosti. Je ¢lenem nékolika
programil a snazi se neustdle zlepSovat situaci na pracovisti pro své zaméstnance.
Cely proces a piistup k zaméstnanciim je zalozen zejména na principu dobrého chovani
a péci o né po celou dobu jejich zaméstnaneckého Zivota, coz jejich roky efektivni prace

pro spole¢nost muze prodlouzit a zajistit jejich produktivitu po co mozna nejdelsi dobu.

Skupina CEZ jako velky koncern energetického pramyslu zapada v ramci predpokladi
a diivéjsich studii do problematického odvétvi ve smyslu veékovych kategorii
U zaméstnavani lidi. Roli zde hraje velky diraz na zkuSenosti a vzdélanost, z ¢ehoz
soudim, ze 1 toto je divod vysokého primérného v€ku zameéstnancli V porovnani
s Ceskou republikou. Je zde také problém nastalé neatraktivity potfebnych $kolnich
oborii. Bezesporu se spole¢nost o své zaméstnance snazi starat, co mozna nejvice
to jde a dba na jejich zdravi, spokojenost i vzdélavani. Z rozhovoru na mne pusobilo,
ze cely koncept a mySlenku age managementu, mozna Iépe feéeno diverzity jako celku,

mysli vaZné a vénuji tomu Usili 1 finance.

Na zéklad¢ analyzy jsem zjistila, Ze se spolecnost zabyva problematikou starnuti populace
pfedevS§im ze strany naboru mladych lidi. Tedy zjiného pohledu, nez ktery jsem
ptred zacatkem vyzkumu ptredpokladala, pro tyto spolecnosti. Celkové by se mohlo zdat,
ze vice vyhod Ccerpaji, ¢i v blizké budoucnosti budou moci cerpat, mladsi lidé
a rodie. Vyplyva to z planu vytvareni mateiskych Skolek, velkého dlrazu na ndbor
a zaskolovani absolventil a podobn&. Nemam vSak pocit, Ze by se vV rdmci firemni kultury
zapominalo na star§i zaméstnance. Velké financni odstupné pifi  odchodu
do dtchodu, zapojovani do programl jako je zaSkoleni na pouZivani socialnich siti
nebo srazy pro zameéstnance 1 byvalé zameéstnance a mnoho dalSich benefitd,
jsou dle mého nazoru dobré ukazatele fizeni age managementu 50 plus. Nejzasadnéjsi

je asi fakt, Ze vétSina benefitli je nastavena tak, aby je mohly vyuZzivat v§ichni zaméstnanci

bez ohledu na vek a Zivotni fazi ve které se pravé nachézeji.
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2.3 Vysledky kvalitativniho vyzkumu - firma I1.

Ceska spofitelna a. s. je nejvétsi bankou v Ceské republice, ma necelych 5 miliont klientd
a zaméfuje se predevsim na malé klienty, malé a stiedni firmy, obce a mésta. Banka byla
zalozena jiz v roce 1825 a poslednich dvanact let ziskava pravidelné ocenéni v soutézi
Fincentrum Banka roku. Ceska spofitelna se fadi od roku 2000 do skupiny Erste Group.
Spolecnost se citi zodpovédna k tém, ktefi potifebuji pomoci, ale zaroven podporuje
a realizuje zavadéni modernich bankovnich sluzeb a technologii (CS-a, 2017). Erste
Group je prvni Rakouskou spofitelnou a spojuje banky v zemich vychodni ¢asti Evropské
unie. Mimo poboéek v Rakousku a Ceské republice zahrnuje Mad’arsko, Rumunsko,

Slovensko, Srbsko a Chorvatsko (Erste group-a, 2017).

Posledni zprava o spoleCenské odpovédnosti vysla v roce 2014, kde jsou mimo jiné
uvedené zakladni pilite, které vystihuji principy spolecnosti a na zékladé ¢eho se snazi
firma pracovat. Uvedené pilite jsou: Jsme S teémi, od nichz se spolecnost odvraci.
Vzdélavime ke konkurenceschopnosti. Jsme bez bariér (CS-a, 2014). V ramci
spolecenské odpovédnosti realizuje spole¢nost velké mnozstvi projektd, kterymi poméaha
na riznych mistech a vriznych oborech a situacich. V  soucasnosti
ma spoleénost rozjeté projekty na téméf 500 mistech po celé Ceské republice
(CS-b, 2014). Na zakladé prvniho pilite vychozich cili byla v roce 2002 zaloZena Nadace
Ceské spotitelny. Organizace ma pomahat ve viech problematickych oblastech, at’ uz jde
0 problematiku seniorti, drogové zavislych, ale i pfi pomoci lidem s riznymi
druhy postizeni. Nadace také spolupracuje s mnoha neziskovymi spole¢nostmi. V ramci
druhého pilife vznikla vroce 2012 Nadace Depositum Bonum, jejimz ucelem
je podpotit védu, vyzkum, vyvoj a vzdélani v ramci Ceské republiky. Také spolupracuje
s mnoha vysokymi $kolami a je partnerem né¢kolika programil na podporu zajimavych
podnikatelskych zaméru studentd. Naptiklad jde o projekty Social Impact Award,
Podnikava hlava nebo Byznys trefy a mnoho dalSich. Jako poslednim, ne méné diileZitym
pilifem je spolecnost bez bariér, v této oblasti je mysleno zejména na podporu odstranéni
ptekazek pro klienty i vyfizovani a piizpisobovani se nejriznéjsim pozadavka z jejich
strany. Bezbariérovost pobocek a Skoleni zaméstnancli v ramci spravného pftistupu
k lidem shendikepem je nedilnou soucasti spoleCnosti. V ramci spolecenské
zodpovédnosti nezapomina instituce ani na své zaméstnance, kterym poskytuje mnoho

benefiti. Moznost celozivotniho vzdélavani, podpora rodict na rodicovské dovolené,
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flexibilni formy prace pro snadny névrat po matetské dovolené, Cafeteria, program
Diversitas nebo Equilibrium jsou nékteré z nich (CS-a, 2014). Program Diversitas,
kterému se vénuji nejvice v ramci kvalitativniho vyzkumu, vznikl v Ceské republice
vroce 2008 a zabyva se nejriznéjSimi formami nerovnosti ve spolecnosti. Program
je zalozen na rovnych pfrilezitostech zaméstnanci ve vSech moznych ohledech

(CS_VZ, 2008).

2.3.1 Analyza rozhovoru - Ceskd sporitelna a. s.

Rozhovor s respondentem z Ceské spofitelny jsem nahrala v prosinci roku 2016.
Rozsitujici analyzu k rozhovoru podlozim daty pouze z vetfejné dostupnych zdroja,
tedy predev$im z vyroCnich zprav a zprav o spoleCenské odpovédnosti, které jsou
publikovany na internetovych strankach spolecnosti, spole¢né také s daty uvedenymi
na webovych strankach Ceské spofitelny a novinového zdroje. Jina &iselna data mi
spole¢nost k rozhovoru neposkytla. Ze za¢atku rozhovoru bylo vidét, ze respondent chce
zduraznit sice dlouholetou tradici banky jako znak kvality a zkuSenosti, na druhou stranu
se snazil vyzdvihnout i smysl firmy pro modernizaci, inovace a snahy rozSifovani
se vramci celé spoleénosti. Predlozenou myslenku by chtéli co nejvice nastinit

a priblizit klientim.

Jako jednu ze zakladnich a vypovidajicich informaci ohledné vyvoje vnitini struktury
firem povazuji stav zaméstnancti, vyvoj poc¢tu Zen ve firmé, anebo naptiklad zastoupeni
vysokoskolsky vzdélanych pracovnikd. Na hlavni ose v nasledujicim grafu je uvedeno
procento Zen a procento vysokoskolsky vzdélanych pracovniki spole¢nosti. Graf ukazuje
nevyvratitelny fakt, ktery respondent néckolikrat b&hem rozhovoru zminil,
7e zeny v Ceské spofitelné maji velkou pfevahu. Podet zaméstnanych Zen se ustalil okolo
75 %. Na druhou stranu na celkovém rozlozeni v konkrétnich pozicich
a pracovnich Urovnich nastdva problém malého poctu Zen ve vedoucich pozicich.
Konkrétni problematiku rozvadim nize v této kapitole. Spolecnost tedy fesi vétsi
zapojovani zen do manazerskych a vysSich pracovnich pozic. Vedlejsi osa uvadi vyvoj
poctu zaméstnanct za celé sledované obdobi. V trendech vyvoje kiivek miizeme vidét
zvySovani miry poctu vysokoskolsky vzdélanych lidi a to i v porovnani s faktem,
ze celkovy pocet zaméstnanci ma sestupnou tendenci. Nejmensi zastoupeni v kategorii
zen méla spolecnost v roce 2009, kdy se jednalo o 72 %. Primérné zastoupeni za roky

2006-2015 je 74,18 % (CS_VZ, 2005-2015, CS_SO, 2007-2014).
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Graf 17: Piehled skupin zaméstnancii
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Pér tydnu pted provedenym rozhovorem byl v hospodéiskych novinach publikovan
¢lanek ohledné age managementu 50 plus v ramci Erste Group. Clanek uvadi vizi,
ktera nepodporuje programy pro zaméstnance na zakladé vékovych kategorii, ale uvadi,
7ze zaméstnanci vSech vekovych kategorii jsou pro spole¢nost nezbytni a firma
se tim padem snazi pokryt vSechny potieby lidi napfi¢ celym zaméstnaneckym zivotem.
Rozhovor poskytla Vera Budway Strobachova, manazerka pro diverzitu spolecnosti
Erste Group Bank (Kazdova, 2016). Respondent Ceské spofitelny se naprosto ztotoZiiuje
s touto myslenkou a potvrzuje, Ze koncept pristupu k zaméstnancim a vyvoj v ramci
diverzity spolenosti Erste Group je konceptem, ktery je podporovan i Ceskou
spofitelnou. Vera Budway Strobachova je nejen manazerkou pro program Diversitas,

ale hlavné tento projekt pomahala zakladat.

Program Diversity v ramci Erste Group zahrnuje zejména rovné piilezitosti bez ohledu
na vek, pohlavi, rasu, nabozenstvi atd. V planu je zahrnuta i podpora vétsiho mnozstvi
Zzen vtop managementu na Urovni B-1 a nasledné v dalSich ¢astech a oddé¢lenich
i na pozicich v dozor&i radé. Uéinnost, zamér nebo by se dalo fict podnét tohoto
programu, mizeme shlédnout 1 ve faktu, Ze zaméstnanci celé spolecnosti Erste group
pochazi ze 45 riiznych zemi po celém svété (Erste group-b, 2017). Ceska spofitelna ma
svuj vlastni program Diversitas, ktery byl zalozen v roce 2008. Pivodni myslenka vzesla

od Zen zaméstnanych ve spolenosti a mélo jit o podporu zen manazerek
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a zejména o celkovou podporu jejich kariérniho rdstu. Prvnim z argumentti proc
se zaméfit na podporu profesniho rastu Zzen, byl fakt, ze zeny ztraci nékolik
let v moznostech kariérniho ristu na zakladé odchodu na matefskou dovolenou.
Jedine¢nost a originalita samotného programu tkvi ve vzniku a celém rozvoji ,,zespoda‘.
Tedy od zaméstnancii k zaméstnavateli. Otdzka malého zastoupeni Zen v manazerskych
pozicich zacala byt feSena bez ohledu na to, ze celkové zastoupeni Zen ve spolecnosti
se dlouhou dobu pohybuje na velice vysoké urovni (75 %). Na zaklad¢ vysledku studii,
které byly vypracovany samotnymi zenami (zakladatelkami programu), dostal nasledné
program ze strany zaméstnavatele povoleni k dalSimu rozvoji a podporu K feseni této
problematiky dale. V nasledujicich letech se zacaly navic pridavat dalsi palc¢iva témata.
Specifické skupiny lidi, ktefi se citili v né¢jakém ohledu znevyhodnéni, vyuzily situace
a zacaly se ozyvat také. Jednou z dalsich skupin byla i ¢ast starSich pracovniku.
Spole¢nost pfiznava, ze nemuze a ani nechce tyto pracovniky jen tak ptehlédnout nebo
jim nevénovat patfi¢nou pozornost. Podle slov respondenta Ceska spofitelna zaméstnava

spoustu ,,srdcatti, tedy pocéetnou skupinu lidi, ktefi u firmy pracuji jiz vice nez 30 let.

Obecné se neda fict, Ze se spolecnost zabyva age managementem 50 plus. Problematice
se vénuje jako jednomu zdil¢ich bodi programu Diversitas. Dnesni podoba
Diversitas se da charakterizovat Sesti projekty, Které tento program zastit'uje. Jeden
z nich ma nazev Moudra sova a zamé&fuje se pravé na skupinu starSich pracovniki
a jejich propojeni stémi mlad$imi. DalSi projekty programu zahrnuji otazky
na podporu rodiny, hendikepovanych, genderovych rovnych piilezitosti, ale i zdravi
nebo flexibilni prace (CS-b, 2017). Miazeme tedy Fict, Ze se spoleénost snazi pokryt
cely Zivotni cyklus zamé&stnance, pfizpisobit se a co nejvice usnadnit konkrétni vykon
prace kazdému ze zaméstnanci. Moudra sova neni zaméfend pouze na starsi
zaméstnance, nybrz v hlavni Casti se zabyva tzv. reverse mentoring, ktery je zalozen
na mezigeneratnim dialogu. Zaméstnanci jsou orientaéné rozdéleni do dvou skupin
50+ a 30-, které si maji navzajem pomahat a ptredavat zkusSenosti. Cilem je podpofit
predavani zkuSenosti nejen ze strany starSich, které plynou z mnohaleté praxe,
ale naopak jde i o pfedani novych dovednosti, znalosti a napadli ze strany mlad¢,
energické a inovativni generace. Ve spole¢nosti ma program velky ohlas a prozatim
je sledovan kazdoro¢ni rist zajmu ze strany zaméstnanct. Dokazuje to i kazdoro¢né
se zvySujici Giast v tomto programu. Za pozitivum, zejména z pohledu zaméstnavatele,

se také da povazovat financni nendro¢nost samotného programu.
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Ve spole¢nosti CEZ byl jeden z nejvétiich problémt nedostatek novych uchazeéi
o praci vdaném oboru a obecné starnuti populace. V ptipadé Ceské spofitelny
bych fekla, ze problém s nedostatkem uchazecii o pracovni pozice nenastava. Pokud
se podivame na praméry vék aktivnich lidi Ceské republiky a srovname se spofitelnou,
vysledky poukazuji na celkové mladsi zaméstnance. V roce 2012 se propadl vékovy
prumér ve spolecnosti skoro o 8 let oproti pfedchazejicimu roku, i kdyZ neni viditelny
zadny vysvétlujici trend, ktery by naznacoval celospolecenské ,,omladnuti®. K vysvétleni
by bylo potieba provést hlubsi analyzu internich dat spole¢nosti, které mi vSak nebyly
poskytnuty. Respondent v rozhovoru dale uvedl, Ze maji mnoho starSich zaméstnanct,
na zaklad¢ této informace a vékového priméru tedy predpokladam, ze bude i dostatek
mladych lidi, ktefi praci v tomto odvétvi vyhledavaji a jsou zde zamé&stnani. Opét vSak
nastal problém s dostupnosti informaci o vékovém rozlozeni zaméstnancii v Ceské
spofiteln¢, proto nemizu provést diskuzi nad vyvojem jednotlivych skupin. V grafu

uvadim pro lepsi piedstavu i vyvoj vékového praiméru skupiny CEZ.
Graf 18: Primérny vék zaméstnancii CR, CS a.s. a skupiny CEZ
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Na zékladé¢ dat z vyroCnich zprav se da konstatovat, Ze spoleCnost ma mnoho
dlouholetych zaméstnanci. Za roky 2005-2007 bylo mnozstvi zaméstnanct
setrvavajicich v zaméstnani déle nez 10 let nad 50 %, v letech 2013-2015 se pak jednalo

o primérnou délku zaméstnani pres 10 let, Cas v mezidobi vykazoval o néco malo nizsi

délku zaméstnani (CS_VZ, 2005-2015).
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V rdmci porovnani zajmu o obory studia, které maji moznost uplatnéni ve sledované
spole¢nosti, jsem do nasledujiciho grafu zahrnula spolecenské védy, obchod a pravo
podle mezinarodni klasifikace vzdélavani ISCED 97. Uvedeny okruh vzdélani
bych Klasifikovala jako jeden z nejvice zadoucich a zajem o né&j nijak rapidné neklesa.
Snizujici se mirnou tendenci V poslednich letech bych ptisoudila mensimu poctu studentti
v celé Ceské republice v ramci demografického vyvoje. Pro porovnani jsem také pridala
na vedlejsi osu celkovy pocet student. Da de fict, Ze vyvoj skupiny specifikovanych

obort kopiruje celkovy trend vyvoje poctu studentt.

Graf 19: Vyvoj poctu studentii oboru spolecenské védy, obchod a prdvo
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Zdroj: CSU, 2017 - vlastni zpracovdni

V ramci podpory age managementu Ceské spofitelna déle usporadala nékolik workshopt
pro své zaméstnance. P potfadani této akce se snazila spole¢nost vyhnout,
dle respondenta celkem beézné chybé, kdy se zameéstnavatelé zaméii pouze
na zameéstnance centraly dané spole¢nosti. Workshopy se tedy uskutecnily nejen v Praze,
ale i v ostatnich regionech, aby byly dostupné v§em zaméstnanctim a kazdy mohl vyjadfit
sviij nazor a potieby. Ugast byla dobrovolna, ale pozvani obdrzeli viichni zaméstnanci.
Hlavnim cilem bylo zjistit, co zaméstnanci chtéji a co jim v ramci pracovniho Zivota

chybi, nebo jaké Cinnosti a dovednosti by chtéli dale v ramci osobnich z4jmu a potieb
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rozvijet. Z nejriznéjsich navrhii a pozadavkl zaméstnavatel vybral ty, které byly redlné
a nejzadanéjsi. Ptikladem néavrhu, ktery neprosel, byly lazeniské pobyty v rdmci
regenerace a relaxace zameéstnanci, coz vSak neni pro tak velky pocet zaméstnancii
mozné uskutecnit. Vznikly vSak programy na podporu angli¢tiny, IT dovednosti
nebo naptiklad work life balance (jak spravné a efektivné skloubit pracovni a soukromy

Zivot).

Vyuka ciziho jazyka, tedy angliCtiny, byla pozadovdna zejména ze strany starSich
zamé&stnancu, ktefi vétSinou umi mluvit ruStinou jako druhym jazykem. Pro né nebyl
pohodlny klasicky koncept vyuky, kde ve skupindch ptrevazuji mladi lidé, kteti maji
k angli¢tin¢ vstficnéj$i postoj a ve vyuce si stoji 1épe. Situace se vyiesila vznikem skupiny
pro tyto ,,star$i“ zaméstnance, ktefi projevili zajem o vyuku anglického jazyka. Nyni
se schazi sanglicky mluvici zaméstnankyni spolecnosti a vedou vzijemné diskuze
o tématech jim blizkych. Jelikoz jsou to lidé pfiblizné stejného véku, mizou na téchto
setkanich mluvit jak o profesnich zkusSenostech, tak o soukromém zivot¢. Pravidlo, které
bylo wuréeno pro tato sezeni, je jediné, zakaz mluveni v jiném jazyce
nez anglickém. Pouzitda metoda vyuky by méla byt uzitetna jak pro zdokonaleni

anglictiny, tak pro to, aby se ¢lovék naucil nenasilné komunikovat v cizim jazyce.

Dalsimi z benefitd poskytovanych pracovnikim jsou body v programu Cafeteria.
Od roku 2009 dostane kazdy otec 5 pracovnich dni volna po propusténi noveé narozeného
ditéte z porodnice. Pro matky je naopak ptislibena pomoc po navratu z matetské dovolené
k snadnému navratu zpét do pracovniho procesu a podpory jejich kariérniho ristu. Rok
2010 pfinesl novou pozici, ze které ma dojit k zprostiedkovavani a fizeni celé Finan¢ni
skupiny Ceské spofitelny v ramci dodrzovéani etiky a kodexu spole¢nosti a pomahat
K napliovani vSech ustanoveni. Jde o post manazera pro etiku. V ptipadé podezieni
ze stran zamé&stnancll z neplnéni zakladni etiky a kodexu spole€nosti, ma tento manazer
za ukol stiznosti zprostfedkovavat a tesSit. V ramci spoleCenské odpovédnosti se snazi
zamé&stnavatel zapojit své zaméstnance pies program Den pro charitu, kdy se lidé mohou
zapojit do dobrovolnickych €innosti. Systém oteviené komunikace slouZi pro kontakt
zamé&stnancl s nejvy$§im managementem spolecnosti a jejich lepSi informovanosti.
Podpora postaveni zen v manaZerskych pozicich ve spole¢nosti patii k jednomu
z aktualné feSenych témat. Z uvedeného lIze konstatovat, Ze je Ceska spofitelna zastiténa

I v ramci spolecenské odpoveédnosti spolecnosti Erste Group. Jiz na zacatku této kapitoly
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jsem mluvila o jejich programu na zvySovani poétu Zzen v manazerskych postech

a na postech v dozoréi radé (CS_VZ, 2005-2015).

Jiz od roku 2004 méfi spolecnost tzv. Consumer Satisfaction Index, neboli index méteni
spokojenosti klientd, s dirazem na Spokojenost s vyfizenim stiznosti. Prizkum probiha
na zaklad¢ telefonického dotazovani. Maximalni mozny pocet ziskanych bodu je 100,
které znali nejvy$si spokojenost zaméstnancil. V dotazovani se Ceskd spofitelna
zam¢iuje zejména na spokojenost klientli se sluzbami spolecnosti. Za celé sledované
obdobi se zkoumany index pohyboval mezi 73 a 78 body, coz povazuji za celkem
0 hodnotu 73 %. V tomto roce Slo zejména o piipady stiznosti k vyfizeni poplatki
za bankovni sluzby, neschvéleni uvért, restrukturalizace uvérl nebo ptipady vymahani

pohledavek (CS_VZ, 2005-2015).

Spole¢nost pracuje a zapojuje se do projekti nejriznéjSich skupin. Britska obchodni
komora, Business Leaders Forum nebo organizace Age management jsou jedny
z instituci, které hraji vyznamnou roli pro Ceskou spofitelnu v rimci sledovaného tématu.
Uskali celé problematiky age managementu/diverzity je, zejména jak p¥iznava respondent
spolecnosti a i ja ztohoto faktu vychazim jiz v teoretické casti, nedostate¢na
informovanost o celkové aktualni situaci, ktera vyzaduje pochopeni zejména starSich
generaci. Co se tyce firemni kultury, do budoucna by chtél respondent docilit rozsiteni
zajmu nejen Uzké skupiny zaméstnanci, ktefi tomuto tématu vénuji spoustu Casu,
ale i téch zbyvajicich. Zejména je pak dulezité vzbudit pozornost ohledné této situace
u manazeru spolec¢nosti. Nedilnou soucasti je naucit lidi planovat celou kariéru v prubéhu

zivota S ohledem na vék.
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2.3.2 Shrnuti analyzy

Z rozhovoru a dostupnych dat Ceské spotitelny jsem dospéla k zavéru, e ani v tomto
ptipad¢ se firma nezabyva kontextem age managementu 50 plus jako oddélenému celku,
nebo s né¢jakou vétsi tendenci. Celkove je spole¢nost zaméfena na problematiku diverzity
obecné. Termin diverzita je pro Spolec¢nost velice aktualni a témét 10 let se problematikou
zabyvaji vramci programu Diversitas. Program a cile vramci zaméstnanecké
spokojenosti a pristupu od zaméstnavatele k zaméstnanci je ovlivnén i zahrani¢im,
konkrétn¢ spolecnosti Erste Group. Dalo by se fict, ze spole¢nosti zacaly diverzitu fesit
Vv pocatcich kviili nevyrovnanému poctu muzi a Zen a to zejména ve vedoucich pozicich.
Na tomto zaklad¢ se nasledné¢ rozvijela mySlenka déale k podporam rodin,

hendikepovanych, ale i nejriznéjsich vékovych skupin.

Reverse mentoring shleddvam ve spoleCnosti jako nejvétsi piinos v ramci tématu
age managementu 50 plus. Opét ale vidime jasné pifimé propojeni s mladymi lidmi.
Pro tuto spole¢nost neexistuje jedna a druhd strana vékové Skaly zaméstnancii, nastdva
zde otdzka, jak spolu mohou zaméstnanci co nejlépe a nejefektnéji spolupracovat
a komunikovat a tim padem byt pro firmu co nejvétSim prinosem. Toto vSe se muze
dit skrze preddvani informaci a zkuSenosti z obou stran, pravé diky programu
Moudréd sova, ktery je soucdsti programu Diversitas. Zaméstnavatel nezapomina

ani na spokojenost svych zaméstnancti, poskytovani bonust atd.

Na zaklad¢ informaci o velkém poctu dlouhodobé zaméstnanych lidi v fadu desiti let,
vyvozuji dobry piistup zaméstnavatele k pracovnikiim. Na druhou stranu vékovy primeér,
ktery je pod hranici priméru Ceské republiky, znaéi i celkem velky poéet mladych lidi.
Ze zavéru tohoto zkoumani tedy vyplyva podobnd situace jako v prvnim ptipadé
u Skupiny CEZ. Spoleénosti se zamé&fuji na problematiku diverzity celkové, nikoli

s durazem na C¢ast starSich zaméstnancu.
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2.4 Vysledky kvalitativniho vyzkumu - firma I11.

Historie tplného ptivodu zkoumané farmaceutické firmy sahd jiz do 19. stoleti, dnesni
podoba vznikla fizi dvou spolecnosti pted necelymi 20 lety. Na konci 19. stoleti ptisobily
obé pivodni firmy na uzemi dne$ni Ceské republiky. V soudasné podobd
se firma nejvice vénuje vyrob& 1€kt na respiraéni obtize, volné prodejnym Iékam atd.
Spole¢nost patii k t€m nejvétsim ve svém oboru. Zabyvaji se celym procesem vyroby
1é¢iv, ktery zahrnuje vyzkum a vyvoj 1éCiv, vyrobu a prodej S intenzivni praci
na inovacich a zlepSeni. Firma pisobi na celosvétovém trhu S pobockami ve vice
nez 150 zemich stémét 40 vyrobnimi zavody nachazejicimi se Vv riznych zemich.
Nejveétsi vyzkumna stiediska nejsou pouze v Evropé, ale i Asii a Americe (farmaceuticka

firma, 2017).

Hlavnimi body spolecenské odpovédnosti jsou péfe o zaméstnance, jasné a férové
z dosazenych cili stanovenych v ramci firmy je napiiklad zvySeni dodavky IéCiv
do mén¢ rozvinutych zemi o vice nez 50 % za poslednich 6 let. Spolecnost si je védoma
velkého piinosu zaméstnanci a dulezitosti jejich zkuSenosti, na druhou stranu
ptedpoklada, Ze vSichni budou dodrzovat zdkladni hodnoty vytvotfené touto spolecnosti.
V ramci otazek diverzity, konkrétnéji age managementu, spolupracuje se spole¢nosti

Byznys pro spole¢nost (farmaceuticka firma, 2017).

Koncept spoleCenské odpoveédnosti se opira o rovné piilezitosti muzi a Zen, kdy firma
uvadi vice nez 50% zastoupeni Zenského pohlavi a to 1 v rdmei vySSich manazerskych
posti. Ctvrtinu lidi pak tvoii dvé nejvzdalengjsi vékové kategorie zaméstnanci,
tedy pod 30 let spole¢né s lidmi 50 plus. VEkovy primér ve spolecnosti Se vV souc¢asné
dobé& pohybuje okolo 39 let, nachazi se tedy pod primérem Ceské republiky. Spoleénost
mimo jiné podporuje dobrovolniky z fad zaméstnancii a v rdmci hodnoceni rovnych
ptilezitosti dostala v minulych letech kladné ohlasy, ve formé pozitivniho hodnoceni
nadstandardniho pfistupu k zaméstnancim v porovnani s jinymi firmami. Spole¢nost
také pravideln¢ ziskdvd ocenéni v oblasti pfistupu a zlepSovani zdravotni péce

(farmaceuticka firma, 2017).
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2.4.1 Analyza Rozhovoru - anonymni farmaceuticka firma

Rozhovor se zaméstnancem farmaceutické firmy prob¢hl na konci ledna roku 2017.
V ramci zachovani informaci si firma pfala zistat v anonymité. K rozhovoru neposkytla
zadna interni data, a jelikoZ na webu oficialné uvadi jen dvé shrnuti nejnovéjsich
vyrocnich zprav a spoleCenské odpovédnosti, nebylo mozné provést hlubsi analyzu
jako v predeslych dvou piipadech. Spoleénost se vramci Ceské republiky sklada
ze dvou instituci, které dohromady zahrnuji pfiblizn¢ 250 zaméstnancu. V posledni dobé
se firma zabyvé zejména vyvijenim I1éka proti HIV, jelikoz tuto problematiku povazuji
za velice vaznou a nemoc se velice rychle rozsifuje. Respondent uvedl, ze nyni se hovofi
jiz o 70 milionech nakazenych po celém svété. V prvni spolecnosti jsou 1éky produkovany
na zakladé vyzkumu a vyvoje, kdy jde vétSinou o lIéky na piedpis. Nejpodstatnéjsi
Vv této kategorii jsou vakciny, které se aplikuji nejéastéji v détském véku nebo maximalné

parkrat za zivot, ¢i za delsi casové obdobi. Druhé divize se zamétuje na volné prodejné

1éky.

V otazce age managementu se opét musime piesunout spiSe ke konceptu diverzity
jako celku. Firma se timto SirSim tématem =zaCala hloubé&ji zabyvat piiblizné
pied 3-4 lety, kdy vznikly prvni cile ohledné poétu zaméstnanych lidi riznych kategorii,
at’ uz vé€kovych ¢i v ramci genderové otdzky. Rozhodnutim farmaceutické firmy ohledné
vékové vyvazenosti bylo kopirovat demograficky vyvoj celé ¢eské spole¢nosti. Trend
by méla udavat vytvoiena Gaussova kiivka, na jejimz zékladé se dostavame k fesSeni
zamé&stnanosti vékové skupiny pod 30 let spoleéné se star§imi 50 let. Tvar kiivky
je vychylen mirné ke star§im vékovym kategoriim, napovida tomu i 12% zastoupeni
zamé&stnancl nad 50 let. Firma je odhodlana zjistény vyvoj kopirovat i za predpokladu
neptiznivého vyvoje demografické struktury obyvatel ve smyslu posilovani starsi
generace. V soucasnosti ale stale ziistava v pievaze stiedni vékova skupina, ktera nesmi
zUstat bez povSimnuti. Opét mluvime o piipadu pokryti celého zaméstnaneckého zivota.
U stanovovani cile ohledné genderové vyvazenosti byla volba jasna, zastoupeni ma byt
vyvazené 50:50. V ramci vékové diverzity nevidi respondent zadny problém mezi
zaméstnanci na pracovhim poli, zejména to odlivodnuje tim, Zze kazdy zaméstnanec
ma svou vlastni roli ve spolec¢nosti a dobré vztahy podklada vzdélanym sofistikovanym
prostfedim. Neni tedy diivod mit strach z nepokojii a Spatného prostiedi ve firmée

na zaklad¢ rozdilného véku pracovniki, kteti musi spolupracovat.
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Dalsi feSenou véci bylo zaméstnavani absolventli, zejména kviili zmenSujici
se studentské zakladné. Dle respondenta, nebude problém S mnozZstvim absolventt,
i kdyZ ptiznava, ze se o néco malo nabidka snizila. Jako vétsi piekazku v této oblasti trhu
vidi klesajici kvalitu studentii. Kromé& schopnosti absolventi jde také o loajalitu
k firmé. Spolecnost si klade za cil vytvaret atraktivni podminky pro naldkani

co nejkvalitnéjSich zaméstnanci.

Pokud se zamétime na obory vzdélavani, vhodné pro budouci zaméstnance této firmy,
pujde zejména o oblasti oborii: védy o zivé piirodé, védy o nezivé piirodé
a zdravotnictvi, které jsou vymezené na zakladé¢ mezinarodni klasifikace ISCED 97
(CSU, 2014). Trend v t&chto oborech naznaduje piiznivy vyvoj ve smyslu posilovani

zajmu 0 jejich studium i na ukor celkového snizovani poétu studenti (CSU, 2017).
Graf 20: Porovndni celkového stavu studentii se studenty oborii 42,44 a 72° dle klasifikace ISCED 97
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Zanejvétsi benefity firmy je firmou povazovana flexibilni pracovni doba a moznost home
office. Respondent shledava tyto opatfeni jako jedny z nejpfinosnéjSich pro vétSinu
zameéstnancl napti¢ vékovymi kategoriemi, at’ uz jde o zavazky zaméstnance vV podobé
péce o dit¢ ¢i poskytovani pomoci rodinnym piislusnikiim. Vyhodou pro lidi,
ktefi potfebuji z jakéhokoli divodu pracovat z domova, je také firemni notebook
se vzdalenym pfistupem do vSech internich slozek firmy. Tii dny vroce mohou

zaméstnanci Cerpat tzv. sick days, coZ znamena den volna bez potvrzeni neschopnosti

3 Klasifikace ISCED 97: 42 Védy o zivé piirodg, 44 Védy o nezivé ptirodg, 72 Zdravotnictvi (CSU, 2014)
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l¢katem. Pti dlouhodobé neschopnosti zaméstnance je dorovnavana nemocenska do vyse
80 % mzdy az po dobu tfech mésict za rok. Program Cafeteria, ktery spole¢nost poskytuje
svym zaméstnanciim, nabizi 1 bonusy na extra zdravotnické balicky nebo naptiklad
penzijni pripojisSténi. Novinkou, kterou spolecnost praveé zavadi, je soukromy zdravotni
poskytovatel pro celou spole¢nost, kde budou moci zaméstnanci podstupovat preventivni
prohlidky plné€ hrazeny zaméstnavatelem. Lékatr bude poskytovan nejen zaméstnanctim,
ale v§em rodinnym pfislusnikiim. Respondent upozoriuje na velky piinos praveé pro starsi

lidi, ktefi se jiz Castéji potykaji se zdravotnimi obtizemi.

V ramci Ceské republiky neni spole¢nost ¢lenem konkrétni skupiny nebo organizace
na podporu diverzity, spolecnost se ale citi spoleCensky odpoveédna za starnouci generaci

a Vv ramci nejriiznéjsich aktivit ji podporuje a pomaha ji.

Ohledné celozivotniho vzdélavani nabizi spoustu moznosti v rdmci firemni university,
kde nabizi mnoho kurzii zaméfené na soft skills i hard skills. Soft skills maji pomoci
zaméstnancim predev§im pfizplsobit se rychlym zménam, prohloubit dovednosti
jak vyjedndvat nebo jak byt spravnym mentorem apod. Dale nabizi rozmanitou skélu
kurzli v prohlubovani pocitacové gramotnosti, jednd se zejména o praci s programy
microsoft excel a microsoft word, které jsou vyucovany dle trovné schopnosti
a obtiznosti. Pocitatova negramotnost vSak nepiedstavuje ve spoleCnosti viditelny
problém. Respondent odlivodnuje vysoky standard prace s pocitacem 1 v pfipadé
zamé&stnanct starSich 50 let tim, Ze se vétSinou jedna o lidi s vysokoSkolskym vzdé&lanim.
Pfevaznou vétSinu zaméstnanct totiz tvoii doktofi s dlouholetou praxi. Pro nové
zamé&stnance jde zejména 0 online kurzy k seznameni se s korporatnim svétem firmy

a projektovym vedenim.
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2.4.2 Shrnuti analyzy

Na zakladé rozhovoru s respondentem farmaceutické spole¢nosti jsem vyvodila zavér,
jako je konkrétni vékova kategorie. Z poskytnutych informaci se zda, Ze firma je velmi
naklonéna svym zaméstnancim poskytnout co nejpohodIn€j$i pracovni prostiedi.
Dale si velice zaklada na zastoupeni zen ve vySSich pozicich a ve€kové rozlozeni
spole¢nosti by za kazdou cenu mélo kopirovat piirozeny demograficky vyvoj v Ceské

republice.

Celkové bych pfistup k zaméstnanctim a poskytovani benefitii zhodnotila jako zalozené
na ,,pohodlném* vykonu prace. Zaméstnanci se také muizou spolehnout na podporu
zamgéstnavatele v obdobi dlouhé nemoci ¢i neschopnosti, kdy je poskytovan zaméstnanci
az tfi mésice v roce plat ve vysi 80 % z jeho normalniho platu. Jde zejména o snizeni obav
z finan¢ni neschopnosti pfi onemocnéni ¢i Urazu. V rdmci udrzeni zdravi, se také
od tohoto roku nové stara 0 prevenci vramci zdravi poskytnutim firemniho 1ékaie
pro vSechny zamé&stnance a rodinné ptislusniky. Celozivotni vzdélavani, které je dle mého
nazoru velice dilezité nejen kvili demografické situaci starnuti obyvatelstva, je zajisténo

Vv §irokém rozsahu ptes firemni universitu.

64



2.5 Celkova diskuze kvalitativniho vyzkumu

Na zacatku diskuze kvalitativniho vyzkumu bych rada podotkla, ze kvili nedostatku
dat a zejména jejich riznorodosti, jsem nemohla zkoumani a naslednou diskuzi provést
komplexn¢ a obsahle, jak jsem ptivodné zamyslela. Pokusim se vSak shrnout a porovnat
vysledky ze vSech ziskanych poznatki a informaci vSech 3 uvedenych spolecnosti.
Vyhodu u sledovanych spole¢nosti shleddvam v rtiznorodosti obori, ve kterém kazda
z firem pusobi. Diky tomu je mozné diskutovat $irs$i rdmec trhu prace, nez v ptipadé
firem, které by byly zalozeny na stejném portfoliu pottebného vzdélani zaméestnanct.
Do mého zkoumani byly zahrnuty obory technického charakteru, ekonomického
a matematického, ale i pfirodovédného sméru. Uz na zakladé problémi pii shanéni
vhodnych respondentd pro mou piipadovou studii soudim, Ze v Ceské republice
problematika age managementu i v obecné trovni (bez durazu na konkrétni skupinu

50 plus) neni dostatecné rozsitena.

vvvvvv

Prvnim, dle mého ndzoru nejdilezitéjSim poznatkem plynoucim ze tii
uskute¢nénych rozhovort je fakt, ze zadna zfirem sSe nezabyva vyhradné
nebo sngjakym vétsim durazem oblasti age managementu 50 plus, vice nez jinou
vékovou kategorii. Naopak jsem dospéla k zavéru, Ze pokud se spolecnost zabyva
vhodnym pfistupem Kk zaméstnanciim, jejich pracovnim podminkam, potfebam
a tesi jejich ,,rozmanitost”, nejde jen o myslenku age managementu, ale spiSe o téma
diverzity obecné. Diverzita fesi Sir§i pojeti zaméstnaneckych skupin neZ je tomu
u age managementu, v ramci tohoto konceptu se spolecnosti zabyvaji nejriznéjSimi
skupinami zaméstnanct, veetné téch vékovych. Jde zde 0 opacnou situaci, nez jsem
puvodné piedpokladala (diverzita, jako skupina obsahujici mnoho otazek k feseni,
v sobé zahrnuje podotazku problematiky potifeb zaméstnanct na zakladé véku). Mnou
vybrané firmy se ur€itym zplUsobem zabyvaji problematikou age managementu,
tento fakt jsem povaZovala za nezbytnou podminku pro relevantnost rozhovoru
anasledny vyzkum. Pfedpoklady, které jsem vytvofila na zakladé demografického vyvoje
celé spolecnosti, se odvijely od myslenky podpory starSich zaméstnancii a tudiz potieby
zamé&fit se Sveétsim ddrazem na toto téma ve firemni kultufe. Rozhovory vSak
pfinesly jind zjisténi. Firmy se zabyvaji predevsim problematikou diverzity, tedy
jiz zminovanym rozlozenim zameéstnanct jak z genderového pohledu, zaméstnavani

hendikepovanych lidi, v€kového rozlozeni zaméstnanci, tak s dirazem na podporu
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néjakym zpuisobem znevyhodnénych skupin lidi jako jsou rodi¢e, matky

po mateiské/rodicovské dovolené atd.

Skupina CEZ disponuje mnoha programy na podporu nejriizngjsich fazi lidského
(zaméstnaneckého) Zivota. Ceska spofitelna je vtomto ohledu nejvice formalni,
ve smyslu pfistupu K fteSeni, jelikoz vSechny programy a podméty smérem
k zaméstnanciim a jejich podpofe zastituje program Diversitas, ktery byl zalozen
jiz v roce 2008. V ramci farmaceutické firmy jsem nenaSla zddné konkrétni oficidlni
programy, které by méla spolecnost pro své zaméstnance. To ovSem nevylucuje zahrnuti
celkového tématu diverzity do firemni kultury, ktera mi byla pfi rozhovoru predstavena.
Nejvetsi ptinos v oblasti podpory star§ich zaméstnancii vidim v rdmci firemni univerzity,
kterd by méla zarucit celoZivotni vzdélavani a rozvoj zaméstnancii V ramci potiebnych
oblasti i konkrétnich oblasti o které se zaméstnanec zajima jen ze své iniciativy. Nejdéle,
uz 9 let, se tématu oficialné pies program Diversitas vénuje Ceska spofitelna, kdy byl
Vv ramci projektu vytvofen specialni program pro star$i zaméstnance. Uel, ktery jsem
z programu pochopila, je vytvofeni kompaktni zaméstnanecké skupiny na zakladé
propojeni a vzajemné pomoci v ramci vzdélavani vSech vékovych kategorii. Skupina
CEZ a farmaceuticka spolegnost se feSenym tématem zalaly zabyvat az piiblizng

pied 3 lety.

Vsechny pozorované firmy uvedly mnoho vyhod a benefitd, které poskytuji svym
zaméstnancim. K tém spole¢nym, nejvice rozsifenym, patii naptiklad bonusy v ramci
programu Cafeteria nebo flexibilni pracovni doba. Benefity respondenti uvadéli vesmés
se stejnym komentafem, Ze jde o celoplo$né zaméstnanecké benefity, které je mozné
zahrnout k vyhodam i pro mnou sledovanou skupinu zaméstnancii 50 plus. Skupina CEZ
a farmaceuticka firma dale uvedly programy podporujici zdravotni prevenci a i kdyz jsou
tyto benefity poskytovany opét plosné vSem, povazuji je za velkou podporu starSich
zaméstnancl. Dle mého nazoru je potieba dbat na zdravotni stav zaméstnancu,
at’' uz z hlediska vykonu prace, tak i vzhledem k aktualnimu starnuti populace. Dny zdravi
(CEZ) nebo firemni 1ékaf (farmaceuticka firma) povazuji za jeden z krokti k udrzitelnosti

starSich, ale zdravych zaméstnanci pro co nejdelsi pracovni Zivot.

V ramci sledovani podpory vzdélavani jsem dosla k zavéru, ze kazda zfirem
dbé na urcitou formu podpory vzdélavani studentli ¢i samotné vzdelavani zaméstnanct,

avsak jinym zpusobem. U celozivotniho vzd€lavani hodnotim na nejvyssi Grovni
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vzdélavani zaméstnanci ve farmaceutické firmé a povazuji ji za nejvice pripravenou
s §irokym spektrem kurz@i prostiednictvim firemni univerzity. Ceska spofitelna
se vénuje zejména vzdelavani starSich zaméstnancii v ramci anglickych programu a IT
dovednosti, dale uvazuji v blizké budoucnosti zavést programy naptiklad na soft skills.
Co se tyce spoleénosti CEZ, maji trochu jiny postoj ke vzdélavani, $koli své zaméstnance
zejména V ramci danych pracovnich pozic a s velkym diirazem na pracovniky v jadernych
elektrarnach. M¢la jsem vSak pocit, ze nejvice dbaji na proskolovani a zaSkolovani
vhodnych absolventi a také samotné motivovani budoucich studentli pracovat
na specializovanych pozicich, které nabizi firma. Pfi nejmensim jde vidét snaha
o vzbuzeni zajmu ke studiu technickych obort. V energetickém primyslu totiz dochazi
posledni dobou k problémim ze strany zajmu mladych lidi ke studiu potiebnych obort
a tim vznikd problém nedostate¢ného poctu mladych lidi, kteti by méli nahradit
zaméstnance odchazejici do diichodu. CEZ vtomto smyslu spolupracuje s velkym
poctem stiednich Skol a vSemi vysokymi Skolami technického charakteru. Problém
s nedostatkem student jsem predpokladala jiz v teoretické ¢asti ze studie o energetickém
primyslu, potvrzen byl jak v rozhovoru s respondentem skupiny CEZ, tak pozorovanim
vyvoje poctu studentt. V dal$ich dvou ptipadech jsem stejny problém nezaznamenala.
Povazuji to za jeden z diivodd, pro¢ se Ceska spofitelna a farmaceuticka firma zaméiuji
na vzdélavani zaméstnancli bez velkého dirazu na samotné studenty (potenciondlni

pracovniky).

Pro spole¢nost CEZ a Ceskou spofitelnu bylo mozné provést pozorovéani vékové struktury
a zejména pramémého véku zaméstnanct dané firmy v porovnani s vyvojem Ceské
republiky. V ramci tohoto pozorovani bych zejména poukazala na dle mého nazoru velice
tizivy problém sledované skupiny CEZ, ktera se potyka s velmi vysokym primérnym
vékem zaméstnancii, ktery je o n&kolik let vyssi, nez je tomu v priméru Ceské republiky.
Obecné, s ohledem na snizovani popularity technickych studijnich obort predpokladam,
ze cely energeticky primysl by se v budoucich nékolika letech mohl dostat do velkych
potiZi. Pak by nejspis zaleZelo na mnoZstvi imigrantl disponujicim potfebnym vzdélanim,
nebo na technologickém pokroku, ktery by teoreticky Céast prdce mohl pfesunout
na stroje. Tyto domnénky viak nejsou v mé praci dale rozvadény. Respondent Ceské
spofitelny uvedl, ze maji mnoho stalych zaméstnanct, ktefi pracuji ve firmé i nékolik
desitek let, vporovnani s CEZ vSak hodnotim stav za udrZitelny. Dlouhodobé

zaméstnance Ceské spofitelny bych brala jako mozny ukazatel dobrého zaméstnavatele
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a v ramci nastalého demografického starnuti to miizeme povazovat za vyhodu. Vyzkum
neprokazal, Ze by nastal problém s mnoZzstvim potencialnich zaméstnanct z fad mladych
lidi, tedy studentli a zejména absolventti. Tuto analyzu jsem provedla i v rdmci obord,
které se tykaji farmaceutické firmy, kdy ani zde nevySel zajem studentd uréenych obortu
ve snizujicim se potencidlu, pokud zohlednime celkovou tendenci snizovani se poctu
studentti. Respondent farmaceutické firmy uvedl jiny problém nastavajici u mladych lidi,
jde zde o schopnosti a zejména o ochotu absolventi a mladych zaméstnancu

vvvvvvv

problém nez samotny ubytek studentd.

Zajimavou az piekvapujici informaci pro mne bylo zjisténi Vramci rozhovoru
s farmaceutickou firmou, Ze spole¢nost by rada udrzovala v€kové rozlozeni zaméstnanct
podle demografického vyvoje Ceské republiky. Spole¢nost je dle slov respondenta
ochotnd investovat do dodrzeni této koncepce. Jako ptfedloha by méla slouzit tzv.
Gaussova kfivka demografického vyvoje Ceské republiky. Jelikoz jsem vSak nesehnala
zadna data k v€kové struktufe zaméstnanct ve firm¢, nebylo mozné tvrzeni ani ¢aste¢né
potvrdit ¢i vyvratit. Bude tedy dulezité¢ sledovat v nasledujicich letech trh prace,
demograficky vyvoj a zejména postoj a prizptisobovani pracovnich pozic vhodné
kategorii lidi. Z pohledu firem bude nutné zavadét dalSi opatfeni a U vétSiny pujde
o zahdjeni ¢innosti na podporu svych zaméstnancii a prodlouzeni jejich produktivniho

véku.

68



2.6 Odpovéd na vyzkumné otazky

Jak je celkové problematika age managementu feSena v ramci trhu prace v Ceské

republice?

Pii zkoumani otazky celkového piistupu k age managementu v Ceské republice, jsem
na zakladé dostupnych informaci dosla k osobnimu dojmu nedostate¢ného rozsifeni
povédomi a feSeni tématu spoleCnostmi. Zejména Vramci personalnich oddéleni.
Dle mého ndzoru a na zakladé poznatki jak z dostupnych studii a vyzkumi,
tak vlastniho vyzkumu v ramci praktické ¢asti prace, je potieba otazku age managementu
v Ceské republice fesit a rozsifit do povédomi vsech. Diky individudlnimu piistupu
ke kazdému zaméstnanci ¢i veékové skupin€, by se dalo docilit stavu spokojeného

zaméstnance, bez zbyte¢ného stresu a efektivniho vykonu dané prace.

Celkovy problém nedostatecného fteSeni obecného tématu age managementu
pfedpokladdm jiz od uplného zacatku mé prace. Setkala jsem se totiz s velkym
problémem pii shanéni spole¢nosti pro samotny vyzkum, které by se tomuto tématu
jakkoli vénovaly. Ne¢které spolecnosti odmitly podstoupit rozhovor sargumentem,
Zze se tématu planuji vénovat v budoucich letech, bylo by tedy dobré celkovou
problematiku v nasledujicim obdobi dale a podrobné sledovat. Dal§im, dle mého nazoru
celkem podstatnym faktem, ktery vyplynul na zaklad€ rozhovorti a celkového zkouméani
trhu, je tendence kiteseni diverzity. Pokud se tedy aktualné spoleCnosti zabyvaji
problematikou age managementu, je to ve vétSiné piipadi v rdmci feSeni diverzity
komplexné. Spolec¢nosti nevyzdvihuji problematiku rozdilnych potfeb zaméstnanct
na zakladé v€kovych skupin, fesi se rozdilnost lidi komplexné&. Jde o genderové rozdily,
situaci hendikepovanych, skupin matek ¢i rodic¢t atd. Vékové skupiny jsou jen malou

casti z velké skupiny.
Jak moc a jak konkrétné se ¢eské firmy zabyvaji age managementem 50 plus?

Odpovéd na tuto vyzkumnou otazku by se dala spojit s piedchozi obecnou otazkou okolo
age managementu. Z celkového vyzkumu jsem zjistila, ze vétSina firem nebere
demograficky vyvoj spolecnosti za velky problém, s vyjimkou energetickych spolecnosti,
kde si jsou nepfiznivé situace védomi a snazi se ji fedit. Firmy v Ceské republice

se dle mého vyzkumu nezacaly pofadné zameétfovat na zaméstnavani a podporu lidi
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nad 50 let. Situace je o krok opozdéna, nez by méla byt. V dnesni dob¢ by se jiz mély
firmy zaméfovat na situaci nedostatecného poctu absolventli a mladych pracujicich,
kterymi bude poticba nahradit star§i zaméstnance, coz se déje opét z velké Casti
jen u energetickych spoleCnosti. Zaroven by bylo vhodné se zaméfit na feSeni stavu
starSich zameéstnanct,, snahu udrzet je v co nejlepSim fyzickém i1 psychickém stavu
pro zabranéni ptredcasnému odchodu do diichodu. Myslim si, Ze jsou spole¢nosti zatim
pouze ve fazi, kdy si zacinaji postupné¢ uvédomovat rozlozeni zaméstnanct do urcitych
kategorii. V€kové, genderové, nabozenské a mnoho dalSich skupin jsou pravé ty, které
by mély byt ze strany zaméstnavatelii rozliSovany. Na zéklad¢ téchto rozdilt by se daly
upravit a ptizpusobit vyhody a benefity pro kazdou skupinu a zajistit tim pohodlné;si,
snadnéjsi 1 efektivnéj$i vykon prace. Nésledna faze by méla pfijit v podobé feSeni
demografické situace, zde vSak miiZe nastat problém, Ze v té dob¢ bude jiz situace velmi

vazna a nedostatek zaméstnanct bude velmi palcivy.

Age managementu 50 plus se tedy spole¢nosti na tzemi Ceské republiky vénuji
nedostate¢né V porovnani s aktudlni situaci a ptfedpokladanym budoucim vyvojem.
Nedostatek zaméstnanct proudicich na trh prace v podob¢ absolventti a mladych lidi Fesi
spoleCnosti spiSe snahou motivovat mladé ke studiu a k praci vdaném odvétvi
a v konkrétni firmé. Pfi pohledu na provedeny vyzkum lze ukéazat konkrétni snahy
zejména Skupiny CEZ a tuto teorii ¢asteén& podporuje i chovani Ceské spofitelny a. s.
Skupina CEZ oteviené piizndva upfednostiiovani a motivaci mladych a rozsihlou
spolupraci se stiednimi i vysokymi §kolami. Ceska spofitelna také spolupracuje s mnoha
vysokymi Skolami. Dle mého nézoru tento zptisob mize byt fesSeni, ale jen na kratkou
dobu. Jelikoz lze pfedpokladat celkové snizeni poctu studenti, které mizeme brat jako
fakt zalozeny na po¢tu narozenych déti v danych letech. Pak vznikne problém pfi zahéjeni
snah mnoha firem na ¢eském trhu prace motivovat mladé k praci pravé v konkrétni

instituci, cela poptavka totiz nelze uspokojit, kdyz bude absolventi celkové nedostatek.
Jaké kroky firmy podnikaji v oblasti zvySovani zaméstnanosti osob 50 plus?

V ramci zvySovani zameéstnanosti osob starSich 50 let jsem nezaznamenala viditelnou
snahu. Pro star§i zaméstnance jde spiSe o systém, ktery se stard o zdravi, relaxaci
a odpocinek. Tyto vyhody se vSak tykaji stavajicich zaméstnancli, zadné nabory
¢i snahy zaméstnavani novych lidi z fad star$i vékové kategorie jsem nezjistila. Zaroven

jde spiSe o bonusy, které jsou poskytovany vSem zaméstnancim. Zdravotni péce (den
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zdravi, firemni 1ékat ¢i moznost nakupu 1€kt a zdravotnich pomticek za body v Cafeterii)
je predstavovana jako vhodné opatfeni pro star$i zaméstnance, ktefi potiebuji vétsi
pozornost v ramci prevence zdravi. Tyto zdravotni opatfeni byly ve vSech firmach
vyzdvihovany respondenty jako vyhodné v ramci pomysiného age managementu 50 plus.
Zadna z firem nepotvrdila, ze by se touto specifickou skupinou nad 50 let zajimala

konkrétné a s vétsi tendenci.

Odpoved’ na tuto vyzkumnou otazku bych vidéla zejména v poskytovani vyhod z oblasti
zdravotni prevence a podobnych opatteni, které se tykaji zdravi. ZvySeni zaméestnanosti
star§i skupiny obyvatel tim ale dle mého nézoru nelze dosahnout. Opatieni jsou vhodna
pro udrzeni star§ich zaméstnancii v co nejlepsim stavu po co nejdelsi dobu, nabor novych
lidi vyssi vékové kategorie se vSak ze strany zddné ze zkoumanych firem v soucasné dobé
nekond. Naopak nékteré spoleCnosti aktudlné spoléhaji na nadbor mladych lidi, ktefi
mohou zastoupit star§i skupinu, tato situace je vSak neudrzitelnd. Opét by se dala
jako piiklad uvést Skupina CEZ, ktera se vénuje oslovovani studentii a jejich motivaci

pro technické obory.

Jsou si firmy védomy demografického vyvoje, ktery negativné ovliviiuje (bude

ovliviiovat) zaméstnanost?

V ramci vyzkumu jsem nedo$la K jednotnému zavéru, zda a jak moc si spolecnosti
uvédomuji tiZzivou situaci demografického vyvoje. U energetické spole¢nosti a troufdm
si fict, ze toto tvrzeni plati obecné pro celé odvétvi, bych potvrdila dobrou informovanost
a znalost nepfiznivého vyvoje. Firmy chtéji situaci fesit a pfipravuji se na ni riznymi
zpusoby. Situaci vSak fesi jen z jedné strany a to je dle mého nazoru neefektivni zplisob.
Spolec¢nost se zamétuje na skupinu mladych lidi, studentii a absolventtl, které se snazi
motivovat pro vhodné vzdélani i praci ve spole¢nosti. Uvedeny zpisob by vsak mél byt
doplnén o zajem a motivaci zaméstndvani i1 starSich zaméstnancti. Z faktu celkového
snizujiciho se poctu studentl, feSeni problému ze strany motivace co nejvice studentii
neni udrzitelné ve vSech odvétvich zaroven. Mé¢lo by tedy dojit v co nejblizsi dobé
Kk vétsimu dirazu na skupinu starSich zaméstnanct. StarSi vékova kategorie aktivniho
obyvatelstva je totiz jedind moznost jak zabranit problému nedostatku zaméstnancu.
Farmaceuticka firma uvedla, Ze chce kopirovat demograficky vyvoj Ceské republiky,

avSak V soucCasnosti jeSt¢ nezacala S vyraznou podporou a zaméstnavani starSich

zam&stnancl. Myslim si, ze jejich tvrzeni vychdzi z nedostate¢né znalosti celé
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problematiky. Pfedpokladam, Ze v budoucich letech se najde nejen vice spole¢nosti, které
se zacnou o tuto oblast zajimat dobrovolng, ale firmy budou tladeny zvySujicim
se nedostatkem mladych k néjakému feseni. V budoucich letech se tato problematika
nebude dat prehlédnout a shleddvam jedin¢ jako vyhodu, pokud se spole¢nosti zacaly
zabyvat situaci jiz v minulych letech, nebo v soucasnosti, jelikoz mohou ziskat vyhodu

a naskok v celkovém feSeni.
Co firmy délaji pro to, aby tuto situaci zmirnily/nedoslo k ni?

Situace nedostatku mladych lidi, ktefi budou mit za kol nahradit ty, co odchazi
do dichodu, neni dle mého nazoru jesté natolik pal¢iva ve vSech oborech, aby donutila
spole¢nosti k celoplosnym zdsahiim nebo vétsim nepokojum ze strany zaméstnavateltl.
Udrzovani zaméstnancli po celou dobu zaméstnaneckého Zivota v dobré kondici,
neptetézovat je a dbat na prevenci zdravi, ale i zlepSovani pomuicek Kk vykonu prace
je asi aktudln€ nejrozsifencjsi oblast, jak udrzet lidi co nejdéle v zaméstnaneckém
poméru. Celozivotni vzdélavani je také celkem plosné rozsitena véc a ve firmach probiha
riznymi zpasoby. At uz ve form¢ vyuky angli¢tiny ¢i IT kurzy, nové proskolovani
ve specifickych oblastech vykonu prace nebo poskytovani online kurzii a dalsi vyuky

v mnoha smérech, které mohou rozvijet zaméstnanctiv potencial, znalosti a dovednosti.
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2.6.1 Doporuceni

Z celkové situace, kterou jsem meéla moznost pozorovat ohledné age managementu
50 plus a dalsich véci, které jsou stimto tématem spojené, jsem vyvodila,
7e problematika neni dostate¢né fesena v ramci Ceské republiky. Situace pro &esky trh
prace, a tedy dalo by se ¥ict pro celou Ceskou republiku, nevyhliZi nejlépe. Z tohoto
divodu by se dle mého nazoru meélo dbat na feSeni situace celospolecensky, ne pouze

ze strany nejvice postizenych firem nebo téch vice vnimavych.

Jako prvni bych doporucila vétsi celkovou osvétu ohledné demografického vyvoje
a situacich, které nastanou, pokud problematiku nezacneme efektivné fesit. Zaroven
je potieba poukazat na age managementu 50 plus v ramci ¢ehoz se da tato situace fesit.
Zdiraznila bych potiebu Skoleni a zapojeni predevsim personalnich oddéleni spolecnosti.
Toto odd€leni povazuji za nejvhodnéjsSi a nejpovolangjsi k feSeni problému
se zamé&stnanosti. Pokud by situaci nezvladly odborné organizace a sdruzeni, které jiz
Vv této dob¢ existuji a snazi se na situaci upozornit a zapojit co nejvice firem do feseni
problému, dal$im feSenim by byla spoluprace vlady s témito organizacemi a jejich
podpora. Celkové se musi podafit ,,motivovat™ spole¢nosti, které jesté nejsou aktualni
situaci tlaceni do feSeni demografické situace, K pfipravé a predbéznym opatfenim,

az se bude situace tykat i jich.

Dle mého néazoru by nebylo nejlepsi feSeni vytvafeni zakonnych kvot a limitd
pro zaméstnavani uréité vékové kategorie. Pro tento ptipad by mélo byt zajisténo v ramci
konferenci, meetingi a podobnych setkani to, aby si vSichni uvédomili vaznost Stavu
a zacali tuto situaci feSit vlastnim pfiinénim. JiZ zminované zapojeni vlady
bych tedy vidéla spiSe ze strany podpory vzdélavani jak na toto téma, tak i z pohledu

celozivotniho vzdélavani a podporu organizaci zatizujici Skoleni.

Aktuélné situaci fesi vlada Narodnim akénim pldnem podporujici pozitivni starnuti
pro roky 2013-2017, ktery jsem podrobngji probrala v teoretické Casti. Zde tesi nejen
spravnou osvétu a informovanost celé spole¢nosti ohledné prav seniort,
ale i problematiku age managementu zaroven s bojem proti vékové diskriminaci. Podpora
podnikani, motivace lidi pro odklad dichodu, zapojovani se do mezindrodnich programu
pro ziskani zkuSenosti v rdmci age managementu, podpora rozvoje flexibilnich forem

préce, vyuzivani zkoumani indexu pracovni schopnosti, vySkoleni dalSich experttli na tuto
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problematiku a mnoho dal$iho se objevuje ve vladnim programu a pldnech (MPSV,
2014). Nemuzeme tedy fict, ze se vlada demografické situaci a pomalu nastavajiciho
krizového stavu s nedostatkem zaméstnanci nevénuje, opatfeni jsou dle mého ndzoru
pfinosné a mohou néjakym zpisobem v budoucnu pomoci. Pfi nejmensim si miizeme byt
jisti, Ze stat chce problém feSit a pomoci spolecnostem i star§im lidem. Jako dalsi
z efektivnich druhtt pomoci ze strany vlady by mohl vzniknout koncept zalozen
na atraktivnosti zaméstnavani skupiny lidi nad 50 let, ve smyslu zvyhodnéni
zaméstnavatelll, ktefi budou dbat na zaméstnavani starSi skupiny zaméstnanct. Jelikoz
ekonomicka vyhodnost jakéhokoli opatieni ¢i zmény, dalo by se predpokladat, ze vlada
muze chovani firem ovlivnit napf. ekonomickym zvyhodnénim zameéstnavani skupiny
50 plus. Nejjednodussim feSenim by bylo daniové zvyhodnéni starSich zaméstnanct.
Dotace ¢i podpora celozivotniho vzdélavani nebo pravé zdravotnich opatieni spole¢nosti
vaci svym zaméstnanciim by mohlo motivovat firmy do jisté miry také. Otazkou pak

zlstava financni stranka celé podpory a motivace od vlady smérem k podnikiim.

Pomoci v feSeni by mohlo i zakomponovani situace a navrhu feSeni do spolecenské
odpovédnosti podnikti. CSR uznava vétSina instituci a uvédomuji si i spolecenskou
prestiz a postaveni, které je odraZzeno na celou instituci prostfednictvim ¢ind

vyplyvajicich z jejich postoje.
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Z.avér

Cilem mé prace bylo zhodnotit stav Ceské republiky a trhu prace v piipadd piistupu
k problematice age managementu 50 plus, ktery by mél byt na zakladé demografického
vyvoje aktualné feSen. Je totiz jednou z moznosti, jak zachovat pracovni trh
s dostatecnym mnozstvim zaméstnanct i pfes prekazku ubytku mladych lidi a celkového
demografického starnuti. Na zakladé provedeného kvalitativniho vyzkumu zalozeného
na polostrukturovanych hloubkovych rozhovorech a dalsi analyze dat, jsem dospé€la
k zavéru, ze v Ceské republice neni koncept age managementu 50 plus fesen dostate¢nym

zpusobem.

Prognézy vyvoje populace Ceské republiky hovoii do budoucna zejména
o prodluzovani pravdépodobného véku doziti u obou pohlavi, coz shledavam jako vyhodu
pro zaméstnavatele ve smyslu moznosti delsi doby zaméstnavani konkrétniho ¢lovéka.
Jedin¢ moznost prodlouzeni pracovniho zivota se jevi jako zpusob, ktery mize nahradit
nedostatek mladych, kterych dle prognoz bude V nasledujicich letech jesté ubyvat.
Snizovani poctu mladych zaméstnancti a absolventi vyplyva z razantniho propadu
porodnosti v letech 1995-2005, tim padem muZeme s timto vyvojem pocitat nejméné
do roku 2030.

Jiz n&kolik let v Ceské republice existuji organizace na podporu zaméstnavani lidi
nad 50 let, k témto skupinam se pfidavaji a podporuji je nejriznéjsi firmy z odlisnych
oborl. Jiz pifi oslovovani firem pro mij kvalitativni vyzkum jsem narazila
mnohokrat na odmitavy postoj Sodivodnénim nezdjmu o Kkonkrétni téma.
Na zaklad€ uskute¢néného zkoumani tedy vyplyva, Ze jde potfdd o nedostateCny pocet
zainteresovanych spole€nosti. Tfi mnou zkoumané firmy se vyzkumu zicastnily S tim,
zZe se tématem zabyvaji. V kone¢ném znéni jsem ale zjistila, ze age management 50 plus
je feSen pouze jako jedna z mnoha otazek, kterou se v ohledu k zaméstnanctim firmy
zabyvaji. Sir$im, rozsifendj§im konceptem je diverzita. Jde o oblast tykajici
se a feSici celkovy postoj K nejriznéj§im skupinam zaméstnanci jak z pohledu rozdila
zamé&stnance Vv jakékoli Zivotni fazi. Age management se zameéfenim na star$i
zaméstnance jsem tedy neshledala jako prioritni problematiku spole¢nosti. Nejvice

si tizivost situace a problematiky nedostatku mladych absolventt uvédomuje Skupina
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CEZ, ktera se jiz v této dob& dostava do situace nedostatku kvalitnich pracovnikii
a pocita se zhorSujicim se stavem v nasledujicich desitkach let. Zde jsem se setkala
s opa¢nym feSenim problematiky, nez podporu skupiny starSich zaméstnanct a feSeni
jejich potieb, které pro mne bylo jasnou prioritou a zkoumanym okruhem. Spole¢nost
se priklani k podpofe studentli, ktera je zaruCend zejména intenzivni spolupraci
se stfednimi a vysokymi §kolami a samotnou motivaci zaku ke studiu technickych obort.
Pii rozhovoru jsem zjistila, Ze Skupina CEZ sleduje statistiky demografického vyvoje
a vyvoje poétu studenti a snaZi se nedostatek fesit. Ceska spofitelna se star§im
pracovnikiim vénuje v programu moudra sova, ktery je zaméfen na propojeni starSich
a mladSich zaméstnancti. Respondent farmaceutické firmy uvedl, ze si firma zaklada
na kopirovani demografického vyvoje v Ceské republice. V ramci vékového vyvoje
svych zaméstnancti jsou ochotni v budoucnu vynalozit velké finanéni prostiedky
na udrzeni aktualniho trendu. Nebyla mi vSak poskytnuta zadna data, kterymi bych tento
vyvoj mohla potvrdit nebo vyvratit. Respondent farmaceutické firmy na mé nepusobil

dojmem, ze ho demograficky vyvoj markantn¢ znepokojuje.

Vsechny firmy zapojené do vyzkumu uvedly piiklady opatieni, které a¢ nejsou oficialné
zatazené pouze do skupiny benefitid pro zaméstnance 50 plus, vidi jako velkou vyhodu
pro star$i zaméstnance a poskytuji jim je. Benefity se tykaji pfedevS§im zdravotnich
prohlidek a moZnosti ndkupi zdravotnich pomitcek, 1€kii nebo relaxacnich pobytl
zejména za body ziskané Vv programu Cafeteria. VSechny uvedené bonusy jsou vSak
poskytované celé vékové Skale zaméstnanci, nelze je tedy ptimo zatadit do specifické
skupiny vyhod pro star§i zaméstnance, na druhou stranu nelze vyvratit jejich uzitecnost

a potiebu.

Situace se nada posoudit jednoznacné faktem, Ze by urcité firmy nevénovaly pozornost
nastavajici situaci starnuti populace, ale spolecnosti se ji zabyvaji jen okrajove. Nékteré
spolecnosti tuto problematiku opravdu netesi vubec, coz vSak nemutzeme z pohledu
zam¢stnavatele povazovat za nelogické nebo Spatné. V oborech, kde nevznikd zadny
problém se zaméstnanosti, tim padem neni ovlivnén zisk a chod spole¢nosti, nemaji
zaméstnavatelé divod fesit diskutovanou situaci. Natoz vynakladat finance na podporu
¢i feSeni této problematiky, kdyz se jich situace nijak nedotyka. Nejvétsi pozornost
tomuto tématu vénuji nejspis firmy v energetickém primyslu. Opét zde mluvim zejména

0 Skuping CEZ. Jeji obtiznou situaci jsem piedpokladala jiz na za¢atku mého vyzkumu
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na zaklad¢ studie, kterou uvadim v teoretické ¢asti. Vyzkum se vénuje problematice

energetického odvétvi a nedostatku mladych, nabizejici praci pro obory technického razu.

Z celé prace bych brala za nejdulezité;jsi zjisténi, ze neexistuji celoplosna efektivni feSeni
na nastalou situaci ani tu, ktera v budoucich letech nastane. Kazdopadné by se aktualni
situace a predpovidany stav mély zacit skute¢né fesit jiz nyni. Nejvétsim problémem je,
ze kazda organizace ma jiné potieby, navyky zaméstnancii, zpisoby Skoleni atd. Jako
nejadekvatnéjsi teSeni se tedy jevi individualni pfistup kazdé firmy ke svym
zaméstnancim, analyza jejich vékového vyvoje a co nejlepsi piizpisobeni se jejich
potfebam a moznostem. Jeding tak mize firma zarucit, ze zaméstnanci budou spokojeni,
ochotni a zejména schopni pracovat po co nejdelsi dobu a nahradi tim chybéjici mladé

zameéstnance.

Prace se zaméfuje na postaveni a pristup k starnuti populace z pohledu firem
popt. vlady, avSak diilezitou otazkou, kterou je potieba dale se zabyvat je, zda viibec starsi
lidé maji zajem o zapojeni do pracovniho procesu. Tento jev posuzuje zkoumani pracovni
schopnosti z let 2013-2015, kdy probéhl projekt Implementace Age Managementu
v Ceské republice. Na zékladé Setfeni dochazi studie k zjisténi, ze Cesi jsou na tom
podobné jako obyvatelé Nizozemi ¢i dalSich severskych stati. Podstatny zavér je ten,
ze ceSti obcané veékoveé nad 50 let spiSe nemoci zatajuji nebo je nepfiznavaji,

nez aby je vyuzivali k pfispévkiim a setrvani v pracovni neschopnosti (MUNI, 2015).

Dale se setkavame s mnoha ¢lanky, které upozoriiuji na to, ze ddchodci zlstavaji
v aktivnim pracovnim zivote nej¢astéji ze dvou diivodl. Prvnim je finanéni stranka, druhy
poukazuje na to, Ze je samotna prace bavi a chtéji zustat v kolektivu. Diivodl v§ak muze
byt 1 vice. U lidi s vlastnim podnikdnim, ktefi neseZenou vhodného néstupce, dochazi
k vytrvani v aktivnim pracovnim Zivoté i pfes diichodovy vék. Pravdou vSak zlstava,
ze velka cast lidi odejde do neaktivniho zivota pii dosdhnuti dichodového véku
nebo i diive, pokud nastanou okolnosti, které jim to umozni (Chci pracovat o.p.s., 2013).
Dalo by se tedy predpokladat, Ze né¢jaké tendence skupiny starSich lidi K praci ve vy$Sim

véku u Cechti existuji. Aviak kazdy k tomu m4 jiny diivod.

Z vyzkumu bych shledala jako nejpfinosnéjsi, vV rdmci podpory starSich zaméstnanct,
dobrou zdravotni pé¢i a zejména prevenci v riznych formach. Doporucila bych tuto

sluzbu poskytovat vSem zaméstnavatelim, pro udrZzeni co nejzdravéjSiho kolektivu.
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Finan¢n¢ by opatieni nemélo byt az tak naro¢né, coz soudim ze zji§téni v rozhovoru
skupiny CEZ. Zde respondent uvedl, Ze pojistovny si postoje k prevenci zaméstnavatele
a zejména zamestnancu, ktefi sluzeb vyuzivaji, vazi a podporuji cely program (program
den zdravi). Myslim si, Ze by tento koncept mohl fungovat ve vétsing spolecnosti. Pokud
se divame na finan¢ni stranku véci, dal$im nenaroénym opatfenim je flexibilni pracovni
doba a prace z domova, kterd mize usnadnit praci star§Sim lidem. Dle mého nézoru,
mohou byt star$i lidé produktivni a efektivni, ale s dostatkem odpoc¢inku
a klidu, pravé napiiklad z domova. Na druhou stranu je mnoho povolani, kde si clovek
nemuze dovolit praci z domu. V tomto piipadé bych navrhovala moznost zkracenych
pracovnich uvazku, které by lidi v pokrocilejsim véku tolik neunavovaly. Podstatnym
krokem v feseni diskutované situace povazuji zahajeni naboru zaméstnanci 50 plus
na volné pracovni pozice, pro vSechny firmy, které pocit'uji problém v mnozstvi, kvalité
¢i spravné kvalifikaci novych zaméstnancti z fad mladé generace. Dulezitym opatienim,
z mého pohledu, je také aktivni propojeni star§i a mladsi generace pracovnikl. Zajisténi
intenzivniho, vzajemného uc¢eni zaméstnancti obéma sméry, je uzitecné a v dnesni situaci

prospésne.

Ohledn¢ budoucich vyzkumu na toto téma, bych shledala jakékoli dal§i pozorovani
velice vitané. Bylo by dobr¢ sledovat dal$i vyvoj zainteresovanych firem, celkového trhu
a spolecnosti. Je totiz mozné, Ze jiz v kratkém case se zacne vice spolecnosti s veétsi
konkrétnosti zabyvat tématem age managementu 50 plus. Pak by bylo mozné provést
hlubsi zhodnoceni vyvoje povédomi a feSeni daného tématu. Kazdé dalsi analyzy
provedené na konkrétnich firmach by mohly pfinést jiny, rozsifujici pohled problematiky
zainteresovanosti spolecnosti. Za slabou stranku prace povazuji nemoZnost hloubéji
a po delsi ¢as analyzovat zkoumané firmy. V dobé¢ vytvateni analyzy vsak nebylo mnoho
ochotnych firem nebo zejména téch, které by se viibec zajimaly o téma age managementu
50 plus a poskytly by informace v podobé rozhovoru a dat o spolec¢nosti. Proto by bylo
zadouci, aby v budoucnu byly firmy zkoumany na zéaklad¢ dalSich hloubkovych
rozhovori a jinych analyz. Analyza internich dat spole¢nosti o konkrétnim vyvoji
zameéstnanosti, vékovych kategorii, rozlozeni na zdkladé€ pohlavi a podobnych informaci

by mohly poskytnout dalsi uzite¢né informace.
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Piilohy
Rozhovory

T...tazatel: Julie Taborska

R...respondent: zaméstnanec vybrané spole¢nosti z oddéleni HR

Rozhovor Skupina CEZ 16. 1. 2017

Cas rozhovoru: 37:51

T: Jako prvni bych se Vas rada zeptala obecné na zakladni informace o spole¢nosti

CEZ ohledné trhu, velikosti, jakym oborem se zabyva, v jakém odvétvi atd.

R: Tady si musime ujasnit zékladni rozdil, jestli se ptite jenom na CEZ
nebo na Skupinu CEZ. Rad bych Vam to vysvétlil, mdme tii mozné pfistupy k nahlédnuti
na CEZ. CEZ jako takovy vice méné funguje jako koncern, je to i oficialné na strankach,
kde dile mizete dohledat dal§i informace. CEZ v tomto pojeti je matka seskupent,
kterému se fika Skupina CEZ a ta obsahuje zhruba 100-110 firem. Ne vechny tyto firmy
jsou se zaméstnanci, nékteré jsou jen obchodni skofapy. Pak zde mame firmy
se zaméstnanci, kterych je cca 25-30. Tyto firmy se zaméstnanci dale délime
na zahrani¢ni a tuzemské. Nejveétsi ze zahrani¢nich jednotek jsou Turecko, Rumunsko,
Bulharsko a Polsko. V ramci Ceska jsou spole¢nosti rozdéleny na tzv. integrované
a neintegrované dcefiné spolecnost. Do skupiny neintegrovanych, se fadi vSechny firmy
z CR, kterych je asi 40 a z nich je pak 17 zafazeno mezi integrované. Ja jsem schopen
poskytnout data pro tuto sedmnactku firem jako celku, kterému fikame obecné skupina
CEZ. Skupina sedmnécti firem, o které mluvime, obsahuje i nékteré firmy vétsiho
rozsahu, jako Severoceské doly, ty jedou mimo systém integrovanych spole¢nosti. Stejny
ptipad plati pro CEZ teplarenskou. Dalsi spole¢nosti, které pati do jiz zmifované
sedmnéctky, jsou napiiklad CEZ distribuce, ktera ma cca 2500-3000 zaméstnancti, CEZ
distribu¢ni sluzby se zhruba 1000-1200 zaméstnanci, City services s 500 zaméstnanci
a CEZ zakaznické sluzby s piiblizné stejnym poétem zaméstnanci. Takze miizeme Fict,
ze jsou uvedené firmy velké. Skupina téchto sedmnacti firem je charakterizovana zhruba
11 700 pracovnimi misty. Myslim, Ze tento vzorek je celkem velky. Dulezité je, kdyz

se budeme dale bavit o této skupiné, upfesnit, ze matka poskytuje témto firmam uréité
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sluzby. Je to predevsim ucetnictvi, personalistika, nakup riznych véci od kancelarskych

potieb az po jaderné palivo, které se délaji z jednoho mista pro celou skupinu.

T: V tomto piipadé bych se rada bavila o sedmnactce firem (skupina CEZ), které

zastupuji aZ na vyjimky Ceskou republiku.

R: Pokud to budeme brat takto, je to zcela jednoduché. Ve své podstaté pokryvame
vyrobu elektrické energie, jeji distribuci, prodej (nejen elekttiny, ale naptiklad i plynu,
poskytovani sluzeb mobilniho operatora) a dale riizné formy sluzeb. Pod sluzbami
si muzeme predstavit Géetni, mzdové ucetni, spravu majetku, budov. Spole¢nost Telco
se starda o datové sit€, které jsou vedenim tazené, tedy optické sit¢. Na adrese

www.kdejinde.cz najdete vSechny tyto firmy.
T: TakZe miiZeme Fict, Ze Skupina CEZ pusobi ve spousté odvétvi na celém trhu?

R: Ano, to jisté, ale samoziejm¢ hlavni naplni je pofad vyroba elekttiny. Toto byla
zakladni charakteristika skupiny, o které jsme se domluvili, ze budeme mluvit. Pokud

bychom se bavili o celé spole¢nosti CEZ, mohli bychom piidat jesté napiiklad t&Zbu uhli.
T: MiiZete mi néco dale Fici k historickému ramci a kontextu skupiny?

R: Akciova spole¢nost CEZ a.s. vznikla v roce 1992 a postupem vyvoje v roce 2004 bylo
rozhodnuto, Ze se k CEZ pfipoji &ast spolecnosti, které zajistovaly v regionech distribuci
elektrické energie, tzv. reasy. Ty se integrovaly do skupiny v pribéhu let 2005-2008.
TakZe o skupin€ jako takové se da hovofit od roku 2008, 2009. Uvedu piiklad:
ve stiednich Cechach fungovala Stiedogeska energetickd, kterd ve zminénych letech
2005-2008 postupné své ¢innosti vycleniovala do nové vzniklych dcefinych spolecnosti,
které vznikaly ve skupiné. Proces znamenal vytvoteni koncernu, ktery ma na starosti
od vyroby pies prodej az k cilovému zikaznikovi. Kdyz se podivame na CEZ pravé
od roku 1992 az do roku 2005, §lo v podstaté jen o vyrobu elektrické energie a prodej,
nic vic. Dnes je toho vice, jak jiz bylo zminéno na za€atku. Po roce 2005 ptichazi dalsi
milnik rok 2009, kdy vse funguje na zaklad¢ koncernu, ktery prochazi riznymi vlnami,
néco se Stépi, spojuje. Nyni se nachdzime ve fazi sluCovani. VSe co bylo uspésné
rozdéleno, bude opét spojeno. Jako piiklad bych uvedl spole¢nost CEZ distribuce, jako
majitelé distribuéniho zatizeni a dale spolenost CEZ distribuéni sluzby, ktera provozuje

idrzbu, odstranéni poruch, méfeni atd. Spole¢nost bude postupné spojena pravé s CEZ
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distribuce. Pred deseti lety byla tato ¢ast rozdélena na &tyii firmy: CEZ distribuce, CEZ
distribuéni sluzby, CEZ méfeni a CEZ logistika. Jako prvni ,jumiela® logistika,
nasledovana méfenim a ted’ i distribu¢nimi sluzbami. Vsechny firmy budou opét

za nedlouho spadat pod jednu, kterou je CEZ distribuce se zhruba 4000 zaméstnanci.

T: Kdy jste se tedy priblizné zacali zabyvat age managementem? At’ to byla jakakoli

skupina zaméstnanci?

R: O pojem a pfistup jako takovy se v podstaté zajimame 2-3 roky, v této dobé jsme
se zacali vénovat samotnému pojmu age management. Zacalo to tak, ze jsme se stali
Clenem neziskové organizace Byznys pro spolecnost, ktera zalozila tematickou
expertni skupinu Age management. Jelikoz jsme se jiz diive chovali a délali véci tak,
jak je dle konceptu age managementu dobr¢ a uzitecné, byli jsme radi, Ze se miizeme stat
Cleny této skupiny. Zatim neméme ucelenou strategii, jejimz prostfednictvim bychom
mohli fict, Ze pro age management délame tyto konkrétni véci. Na druhou stranu véci
ohledn¢ diskutované problematiky a jeji trendy sledujeme. Jde z nas$i strany zejména
0 piistup k lidem a k uréitym Zivotnim etapam zaméstnance, pii ¢emz se snazime utvaret
dané persondlni nastroje, benefitni a socialni programy, déle feSime otadzku péce o zdravi
zaméstnancl apod. VSe se snazime prizptisobit dané etapé Zivota, ve které se konkrétni
zameéstnanec nachazi, nemame pro to vSak zadnou psanou strategii, ktera by presné
popisovala konkrétni piistup. U nas nenajdete strategii, ve které je piesné definovan age
management. Na druhou stranu, pfi nasem vstupu do expertni skupiny jsme pii diskuzi,
kdo co déla, zjistily, ze nastroju, které jiz bézn¢ pouzivame v riznych cyklech Zivota
zaméstnance, je opravdu spousta. Rekl bych, Ze tak n&jak piirozené z celé prace a ptistupu
pfirozené vyplyva, Ze s v€kem zaméstnance pocitame a ptizpisobujeme k tomu véci tak,
aby vyhovovaly danému véku a Zivotni situaci. Naptiklad, kdyZ mé zaméstnanec malé
déti, snazime se mit takovy nastroj v ramci socialniho programu, aby vyhovoval rodi¢im
s malymi détmi. Na druhou stranu se da tento benefit vyuzit v obdobi, kdy se ¢lovék musi
postarat o své rodice. Napiiklad poskytujeme den volna pro doprovod ditéte k 1€kaf1,
ale také den na doprovod rodi¢e do zdravotnického zafizeni. Clovék si pak sam

automaticky podle toho co potiebuje, vybira ten spravny benefit.
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T: Miizeme tedy Fici, Ze se zabyvate age managementem komplexné a ne jen

skupinou 50+7?

R: Ano, pfesn¢ tak. Na zacatek je dulezité védét, jakou mate strukturu zaméstnancii
ana tomto zaklad¢ vyhodnocujete jejich potteby. Je také dilezité védet, jaké zaméstnance
hledate a v budoucnu budete potiebovat. Kdyz je potfeba najit mladé zaméstnance,
je nutné si ujasnit, kde je hledat, ¢im je prildkat atd. My se vénujeme celé Skale
zamé&stnancl, od naboru az po lidi, ktefi odesli do dichodu. Nase spole¢nost zalozila
i klub dichodcti a nadadni fond seniofi Skupiny CEZ. J4 osobn& #dim utvar
na zacatku procesu, coz znamend nabor novych zaméstnancl. Jezdime po stfednich
Skolach a snazime se presvédcit a motivovat mladé lidi, aby uvazovali o budouci praci
u nas ve skuping. JelikoZ nas Gtvar pracuje s celkovou strukturou, vime, kam je chceme
naldkat. Jde tedy o péci jiz od zacatku, tedy pred tim neZ vibec miZeme mluvit
o zameéstnancich az do konce k lidem, ktefi odejdou do diichodu a chtéji udrzovat kontakt
s kolegy. Také se jim snazime poskytovat informace o skupiné, aby zlstali informovani

a nebyl piechod do neaktivniho zivota tak razantni.

T: Cetla jsem studii, ktera hovori o starnuti zaméstnanci v energetickém prumyslu,

kdy je problém najit nové, mladé zaméstnance. Tyka se tento i vas?

R: To je naSe kazdoro¢ni diskuze, kdyz se podivame na strukturu k1. lednu
a porovnate se statistickou ro¢enkou. V CR méme zhruba 5 miliond zaméstnanych lidi,
pokud tento podet rozlozime dle vékovych kategorii a porovnate nase zaméstnance s CR,
dostaneme se nad veékovy pramér, tedy nad 40 let. Starnuti je dané také tim,
ze zaméstnanci, ktefi stavéli (byli u zrodu) elektrarny zde pracuji do dnes. Energetika
jako obor je velice konzervativni a ma svym zptisobem i konzervativni zaméstnance, ktefi
neodchézeji. Miru fluktuace méme mezi 2-3 %. Né&ktefi odbornici mohou fici,
ze tak nizka mira je az nezdravd, faktem je, Ze energetika je uz takova. S elektrarnou
starnou 1 zameéstnanci, dokonce jsme na jedné z elektraren dosahli vékového primeéru
51 let. Myslim, Ze tohle neni problém jen nas, ale celkové celé energetiky. Vime,
ze nas ¢eka vrchol okolo roku 2030, kdy nastane riziko odchodu do dichodu u vice
nez 350 zaméstnancll v jednom terminu, bez zapocitani pfesluhujicich zaméstnanct, ktefi
se mohou rozhodnout ze dne na den a odejit, z celkového poctu 11 500 zaméstnancti
je to velké &islo. Presluhujicich mame ro¢né v priméru kolem 180. KdyZ bychom tedy

secetli ob& skupiny, miZe nardz odejit i pfes 500 lidi a to je uz velky problém.
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Samoziejmé je problém i s pfeddvanim znalosti, pokud odejde zaméstnanec do dichodu
anestihne pfedat zkusSenosti mladSim, nastava dalsi problém. Dalsi problém nastava, kdyz
se podivime na vyvoj poc¢tu student, v naSem piipadé jde 0 obory strojirenstvi
a elektroenergetika/elektrotechnika, vidime, Ze za poslednich 8-9 let poklesl pocet zaku
na stfednich Skolach v oboru elektrotechnika az o 50 %, tam se promita demograficky
vyvoj, ale 1 popularita a zajem o dané obory. Populacni kiivka za dané obdobi poklesal
asi 0 15-20 %, tudiz 50% pokles néco ukazuje. Bude tedy problém lidi najit a pfitahnout.
| z tohoto ditvodu ve spolecnosti existuje utvar, ktery spolupracuje se Skolami a snazi
se d¢lat nabory a zajimavé akce, aby i po vystudovani zistali mladi svému oboru vérni.
Zde narazime na dalsi problém, se kterym se energetika potyka. Byla vytvotena i studie,
kterad dokazuje, Ze u stfedoskolaktli, zejména v oborech elektro a strojirenstvi je po tfech
letech od absolvovani 60 % téch, ktefi se vénuji iplné néCemu jinému, nez co vystudovali.
Kdyz tedy pti¢teme, k demografickému vyvoji, mensi zdjem o dané obory a nasledné

odchod do jiného odvétvi, neni z ¢eho vybirat.

T: Bavime se v tomto pripadé jen o stiednich $koldch nebo miiZeme mluvit o stejné

situaci v pripadé vysokych §kol?

R: Vysoké skoly jsou na tom velice podobné. Mezirocné (2014-2015) poklesl pocet
studentl technickych obora o 4-4,5 tisice, coz je u poc¢tu 60-70 tisic studentii pomérné
velky skok. Statistiky se daji dohledat na strankach ministerstva Skolstvi. Je to tedy
spojeny problém. Nyni se nachdzime na dné demografického poklesu. V dalsich letech,
az do roku 2021 se zanou zvedat poCty déti ve v€ku 15 let, takZe bude vétsi obsazenost
na sttednich Skolach. Bude ted’ zalezet na tom, jak presvédcit déti aby §li studovat prave
takové stfedni Skoly, které potfebujeme. Je to ovSem otdzka pouhych péti az Sesti let,
kdy nasledné demograficka ktivka mladych spadne jesté hloubgji, nez kde se nachazi ted’.
Jiz jsem se zminoval o roku 2030, kdy nam teoreticky odejde velkd masa zaméstnanci,
a my budeme potiebovat mladé studenty, ktefi by méli v dané dobé byt Cerstvymi
absolventy. Jinou otazkou je pak nasledny vyvoj technologii a dalsi faktory, které jdou
proti tomu. Co bude za 15 let, nevi nikdo. Je mozné, Ze v této dob¢ bude elektroenergetika
fungovat na bazi fizeni chytrymi stroji. Ted’ se hovofti o primyslu 4.0. Jedna se o pfechod
pramyslu do néjakého obdobi, kdy stroje budou d€lat a ucit se véci sami. Uvidime, jak to

bude praveé v elektroenergetice, to nikdo v soucasné dobé fict nedokaze.
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T: Ted’ jsme se bavili spiSe 0 mladSich zaméstnancich a budoucich zaméstnancich.
Maite néjaka konkrétni opatieni pro star$i zaméstnance, aby se dale vzdélavali

a zustavali v pracovnim poméru co nejdéle?

R: Zakladem toho, aby starS§i zaméstnanec vydrzel pracovné aktivni co nejdéle je,
ze ho v padesati letech uplné nezni¢ime a nedostaneme do stavu, Ze bude nepouzitelny.
ZaCiname tim, ze se snazime pracovni proces maximalné ptizplsobit takovym
podminkam, at’ to zaméstnance neni¢i. Snazime se o to ve vSech ohledech, at’ uz jde
0 ergonomii nebo vybaveni lidi. Jelikoz pracuji Vv energetice uz dlouho, pamatuji
si na doby, kdy elektrikafi jezdili jen se zZebfikem a vSude se museli dostavat pouze s jeho
pomoci. Dnes je zebiik jen posledni zdchrana, misto n¢j mame naptiklad auta s ploSinami,
které zaméstnancum uleh¢i a zbezpecni praci, t0 je pro nas dilezité. Povazujeme
to za prvni krok k udrZeni zaméstnanct po co nejdel$i dobu. V prvni fadé jde hlavné
o bezpecnost, pristup k lepsimu vybaveni posadek a pracovnikil, udrzeni ¢istoty ovzdusi
atd. Dalsi véci je naptiklad tyden dovolené navic, kterd by méla slouzit na regeneraci.
Nésledné se dostdvame ke zdravotni péci, kdy se bavime zejména o specifickych
zdravotnich prohlidkach pro lidi ve specifickych zdravotnich kategoriich, které hlidaji,
aby zaméstnanci zGstali v dobrém zdravotnim stavu a nemuseli odejit do predcasného
nebo invalidniho diichodu. Jde nejen o hlidani fyzického stavu, ale i psychického. Jelikoz
zejména v oblasti jadernych elektraren nejde jen o fyzickou, ale zejména o psychickou
kondici. Pokracujeme pak dale pies regeneraci, kdy lidé maji kromé tydnu dovolené navic
i osobni ucet, pridél v Cafeterii, ktery mohou vycerpat nejen na dovolenou (tedy
regeneraci), ale 1 na rizné rehabilitace, zdravotni zaleZitosti (1€ky, vitaminy) atd. Jinou
Z moznosti mize byt naptiklad ulehlit zaméstnanci navstévu lékare. V neposledni fade
mame i klub seniorii nebo poskytnuti dostate¢ného odchodného, pokud je nékdo nucen
odejit naptiklad do invalidniho dichodu. Aby pifechod =z urc¢itého standardu
vydélavajiciho Clovéka byl co nejmirngj$i a neyjmensi, pocita se nejen se ztratou hodnoty
platu, ale naslednymi vydaji na kompenza¢ni pomicky a podobné. To samé se déje

I v pfipad¢ ,,normalnich starobnich dichodct, ktefi odchazeji.

T: Benefity o kterych mluvite, jsou poskytoviany zaméstnancim po urcitych

odpracovanych letech nebo v daném véku?

R: Benefity jsou poskytované vSem, ale jejich vySe je odstupiiovand odpracovanymi

roky. Neplati to ve vSech ptipadech. Tieba osobni et se poskytuje po tiech mésicich
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pracovniho poméru a maji narok vSichni na stejnou castku. Naopak, v pfipadé

odchodného, je vyse fizena podle odpracovanych let v energetice.

T: Mate prehled, jak jsou na tom jiné firmy v oboru energetika v otazce

zaméstnavani? Myslite, Ze maji stejny problém jako vy?

R: Urcité jsou na tom stejné¢ a ne jen v energetice, ale v praimyslu celkové. Neni
to ani specificky problém Ceské republiky, mluvime o celoevropském problému. V roce
2009 délal Narodni vzdélavaci fond studii na strukturu zaméstnancti v energetice.
Uz tato studie poukazuje na velké problémy, které méli pfijit v roce 2016. Zejména
ze kolegové z jedné nejmenované energetické firmy fikaji, ze na jednu elektrikarskou
pozici maji jen 3 kandidaty, tudiZ neni ani moZznost vybéru kvalitniho uchazece a musi

se brat, kdo zrovna je.

Elektroenergetika je v uspésnosti uplatnéni absolventt asi na druhém nebo tfetim misté.
Tady na tom mizeme vidét ,hlad“ firem po zaméstnancich téchto obort,
ktery je dan nejen tim, Ze jsme v dobé konjunktury, ale i tim jak firmy starnou. Myslim
si tedy, Ze problém starnuti je Vramci pramyslu celoplosny, pokud mluvime

o technickych pozicich.

T: Mate do budoucna néjakou mySlenku nebo vizi co zavést v ramci

age managementu?

R: Ted tu mame novinku Vv podobé matetskych Skol. Je to vyhoda zejména pro mladsi
pracovniky. Skolka bude vybudovana ve vedlejsi budové naseho sidla, mame v projektu
také Skolky v Ostravé a Plzni. Bohuzel nemiizeme mit Skolky vSude, potfebujeme urcitou
obsazenost détmi, tudiz se pocita, kolik déti je v daném regionu a kde se mateiska skola

vyplati.

Dalsi véci, 0 které jsme zacali pfemyslet, je mezigenera¢ni vymeéna zkuSenosti v rdmci
socidlnich siti, protoze chceme trochu rozhybat zaméstnance na socidlnich sitich.
Je to zatim pouze zamér, kdy jde hlavné o to, ze by mladsi méli pfedavat zkuSenosti
star$im a naucit je jak se na téchto sitich pohybovat a co délat. Zde bychom se chtéli
zaméfit na ty star$i. Jinak v soucasnosti nevim o zadné specifické zalezitosti, ktera

by byla chystana.
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Jesté jsem zapomnél fict o dnech zdravi, které jsme zavedli n¢kdy pifed rokem a pul.
Tehdy jsme zkusili vramci pracovist ud€lat den zdravi. Spocivalo to Vv tom,
ze se dostavili razni doktoti a provadéli specifickd vysetfeni po dohod€ se zaméstnanci
pfimo na pracovisti v prostorech zasedacich mistnosti a podobné. Kontroly byly
zaméfeny na vysoky krevni tlak, cholesterol, mnozstvi tuku v téle a nachylnost
na onemocnéni kardiovaskularniho systému. Byli ptitomni také maséti, vyzivovi poradci
atd. Projekt se setkala s velkym tspéchem a budeme v ném i v nasledujicich letech
pokracovat. Je to sice Sirokospektralni opatfeni 1 pro mladé zaméstnance, ale myslim,
ze pro ty starSi urCité velice potfebné. Obvykly pfistup je, ze lidé nemaji ¢as chodit
na kontroly, nebo zapomenou a podobné. V piipadé dni zdravi se pak témto odkladim
a nedislednostem dé4 snadno ptedejit. Ve dnech zdravi se da i objednat k danému Iékafi
pfes nas intranet na konkrétni cas, dal$i vyhodou je, Ze vedeni (nadfizeni) o tom vi
anezakazuji to, vse tedy probiha v pracovni dobé. Myslim si, ze zaméstnanci tento ptistup
ocenuji. Jsme také podporovani ze strany zdravotnich pojistoven, které to berou jako
dobrou prevenci. To je pro nas dalsi pfijemna véc, Ze probiha spolufinancovani pravé
z fondti zdravotnich pojistoven. Zatim byly uskute¢nény dny zdravi dva (béhem roku
a pul) a tento rok mame naplanovano uz asi 8-9 dnu. I ze strany pojistovny jsme dostali
podporu, jelikoz zjistili, ze jsme solidni partner a funguje to. Uvedené véci beru jako
prevenci, pravé k tomu, aby zaméstnanci vydrzeli pracovat co nejdéle a neodchazeli

Vv padesati letech z pracovniho procesu.

Také jsme se zapojili do projektu na méfeni work ability index, ktery byl financovan
z evropskych fondl, které poradalo sdruzeni age managementu. Zucastnili jsme
se vzorkem asi 60 zaméstnanct, kdy jsme zastupovali kategorii manualnich praci
a pozici ve vyrob¢. Zicastnil se také Witte Nejdek, coz je vyrobee autodili, Komer¢ni
banka pro prepazkové pracovniky a Policie CR. Z tohoto méfeni jsme vysli velice dobie.
I takovéto jednorazové akce délame a snazime se Cerpat uZiteCné informace a opatieni,
které by se pak mohly zavést plo§né. V tomto konkrétnim piipadé, tedy opatieni potieba
nebylo, jelikoZz jsme dopadli velice dobfe. Jediné co vySlo jako negativni vysledek,
je celkova nadvéaha a nab¢h na vysoky tlak. Dle mého nazoru, je to ale vzorek celé ¢eské
spolecnosti. Jina véc je, Ze jsme podepsali Chartu Diverzity, v ramci které se také zavadi
rizna opatfeni 1 v ramci age managementu, takze se snazime pomefovat naSe piistupy
a nastroje s uritym vzorkem firem, které se Ucastni riznych méfeni atd. Musite

neustale hledat, kde je problém, nasledné ho vyhodnotit, zejména jeho velikost a jestli
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se s tim miize néco délat a co. NaSe posledni méteni, jak uz jsem fikal, dopadla dobie
a 1 pfes to se snazime posunout dale. Ted’ konkrétné zavedenim matetskych Skol pro déti
zaméstnanct, dny zdravi atd. Kdyz se jesté vratime ke starSim zaméstnanciim a socidlnim
sitim, je tam 1 jiny divod, krom¢ mezigeneracni pomoci. Chceme se také prosadit prave
prostiednictvim star§ich zaméstnancli na socidlnich sitich se znackou zaméstnavatele,

wevr

tudiz byt zajimav¢jsi pro potencidlni zaméstnance.
T: Mate jeSté néjaké informace, které byste chtél/a sdélit?
R: Ne, dekuji.

T: Dékuji za rozhovor.
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Rozhovor Ceska spoFitelna a.s. 6. 12. 2016

Cas rozhovoru 25:32

T: Prvni otazkou bych se rada zeptala na obecné informace o Ceské spofitelné a s.
Cim se spoletnost zabyva na trhu, jak je firma velki, povaZuje se za firmu

ovliviiujici trh ve své oblasti?

R: Ceska spofitelna a. s. (dale jen CS) je velky zaméstnavatel. Jde 0 nejvétsi banku
na Ceském trhu, kterd ma okolo 10 000 zaméstnancti. Tyto udaje jsou dale dohledatelné
na strankach CS. Svoji velikosti ma banka ur¢ité dopad na spole¢nost, i proto vénujeme

velké usili problematice spole¢enské odpovédnosti.

Co se ty&e historie, tak CS tento rok slavi 190 leté vyroéi, je to banka s dlouhodobou
tradici. V této chvili je soucésti Erste group, je tedy bankou mezinarodni. Erste group
sidli ve Vidni a pasobi v n¢kolika dalsich statech, ptedevsim stfedni a vychodni Evropy.
Paradoxné, i kdyz banka navenek piisobi velmi tradicnég, zevnitf je pomérné inovativni
hlavné& v pé&i o zaméstnance. Myslim, Ze lecktery klient CS by to do nasi instituce viibec
nefekl. Tento fakt se pravé snazime trochu zménit a dat svétu védét, ze CS déla spoustu
zajimavych, modernich a da se fict, Ze i osvétovych véci. Informace ohledné historie

se také daji dohledat na strankach banky.

T:Véera jsem Cetla o Erste group ¢lanek v Hospodarskych novinach o jejich zaijmu

o age management. MiiZete tedy Fict, Ze zde neni jen zajem CR?

R: Ano to je pravda, v ¢lanku mluvi Vera Budway Strobachova, manaZerka
pro diverzitu spolecnosti Erste Group Bank, kterd pomahala zakladat a iniciovala cely
program Diversitas. To co fika Vera je urcité¢ platné a da se pouzit jako material

doplitujici myslenku CS.

T:Je tedy pravda, Ze se CS, nebo spiSe cela skupina Erste, zabyva

age managemantem nad 50let?

R: To neni uplné spravné vysvétleni. CS ma tzv. program Diversitas a tento program ma
nékolik ¢asti. Jde vlastné o Sest projektl, kdy jeden z nich je projekt nazvany Moudra

sova a je zaméfen na age management. U Erste group to funguje na stejném principu,
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podporuji téma Diversity inclusion. Neni to tedy jediné téma, ale patii do skupiny

dilezitych témat, kterym se vénujeme.

T: KdyzZ se ted’ zaméfime na program Moudra sova, je tedy zaméien na starsi

zaméstnance?

R: Je to program zaméfen na star$i i mladsi, kdy se zacinalo s témi starSimi, pokud
se to da takto nazvat. Casem jsme piesli k aktivit&, kterou nazyvame reverse mentoring,
jde o mezigeneracni dialog. TakZe jde o spolupraci mezi generacemi, kde mame dvé
skupiny 50+ a 30-. Tyto v€kové hranice jsou opravdu orientacni, jde zde spiSe

0 absolventy a novou krev na trhu prace oproti stavajicim déle pisobicim zaméstnancim.
T: A priblizné kdy jste se timto tématem zacali zabyvat?

R: Nejprve Vam asi feknu néco o historii programu. Program vznikal nékdy kolem roku
2008 a vSe zacalo u tématu zen. Program je unikatni, jelikoz zacal zespoda, nebyl
tedy fizeny z vrchu, ale byl iniciovan skupinou manazerek, které si zacaly klast otazky,
zda zde neni ndhodou problém se sklenénym stropem. Naznacovala to celkova struktura
zaméstnanct, ktera vypovidala o velkém zastoupeni zen. Pfevaha byla velika, az 75 %
zaméstnancl bylo zenského pohlavi, ale vedeni bylo ryze muzské. Tyto manaZerky
se zacaly zajimat o to, pro¢ tomu tak je a jaké mechanismy nastalé situaci prispivaji
a zamezuji, aby se zeny dostaly do vedoucich pozic (v nejvyssim vedeni). Duvoda
existovalo nékolik. Zeny na to §ly rafinovang, jelikoz védély, Ze obstat mohou pouze
s prikaznymi materialy. Spocitaly tedy business case, kdy zjistily fadu diivodu tohoto
nepoméru. Jednim znich byl fakt, Ze Zeny odchazi na rodiCovskou dovolenou
a nasledné se nevraci zpct na stejné misto, nebo velice malo a kdyz uz se vraci,
tak je jejich navrat komplikovany. Dlivod je hlavné v rozdilu ve srovnani se stejné starymi
kolegy s nékolika lety praxe a zkusenosti navic. Vznika zde kariérni mezera, muzi mohou
celou dobu rust, zeny z tohoto postupu vypadnou. Na zakladé vsech informaci si zeny
spotitaly, kolik stoji takové ztrata jednoho zaméstnance. Castka se vy$plhala do vyse
stovek tisici. Vypocitana suma obsahuje jak nabor, zaSkoleni, odstupné, tak i dalsi
vSemozné slozky, které je mozno vyjadrit ¢isly. JelikoZ nase banka ma standardné 1000
rodi¢li na rodiCovské dovolené, hodnota ztraty byla pomérné velikd. Vysledné cislo
zminovany tym zen predlozil a dostal zelenou, pro rozvoj feseni této problematiky. Timto

cely program zacal.
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Program byl odstartovan a jako hlavni cil mél pomoci Zenam s navratem po rodicovské
dovolené, aby mohly snaze postupovat a rist v kariéte i po nékolika leté pauze.
Na tuto myslenku se pak zacCaly nabalovat dal§i témata tykajici se naptiklad lidi
se zdravotnim hendikepem. Jednim z dalSich témat byl i age management. Zacalo
se skupinou 50 +, tedy lépe feceno se skupina zacala ozyvat sama. Star§i zaméstnanci
totiz vycitili, Ze patii do tématu diverzity. My jsme vyzvu vyslyseli, jelikoz CS jako velmi
tradicni zaméstnavatel, zaméstnava i tzv. ,,srdcafe”. To znamend, ze jednou z velkych
skupin nasi firmy jsou lidé, kteti zde pracuji uz 30 let. Tito zaméstnanci jsou tu jiz dlouho,
jsou loajalni a s CS si odzili svoje a samozfejmé maji pravo zadat od spoleénosti néco
navic, jelikoz ji vénovali veliké Usili, spoustu energie atd. My jsme s nimi zacali vést
dialog a ptat se, co si vlastné pteji a co bychom pro né¢ méli udélat. Uvédomili jsme
si také, Ze vétSina korporaci ma neSvar zaméfovat se predev$im na centralu a regiony
nechévat v Ustrani, této situaci jsme se chtéli vyhnout. Uspotadali jsme sadu workshopti
jak v Praze, tak v regionech a pozvali jsme plosn¢ vS§echny zamé&stnance s tim, Ze Giast
byla naprosto dobrovolna. Pozvali jsme je z duvodu, aby nam fekli, co by chtéli
a jaké novinky by uvitali. Ze vSech workshopti vySla velka s$kala aktivit,
které by zaméstnanci radi. Spoustu ¢innosti jsme museli né¢jakym zptisobem vyselektovat,
padaly totiz i navrhy jako lazn¢ atd., coz nejsme uplné stoprocentné schopni zajistit.
Kli¢ové véci, na které jsme slySeli, byly zejména angli¢tina, IT dovednosti a work life
balance (tedy né&jaké nastaveni prace a soukromého zivota, aby to vtomto véku
bylo pro zaméstnance piijemné). Nasledovala série workshopti na IT dovednosti, jelikoz
cela CS funguje v uréitém systému a asi ne kazdy tomu Gplné dobie rozumél. Jelikoz
mlada generace, vyrustajici v obdobi IT techniky se v tomto prostiedi miiZze intuitivné
pohybovat a pracovat. U star§i generace tomu tak neni, proto tedy zminovand série
workshoptl na IT skills. Workshopy jiz skoncily, byly popohanény tim, jaky byl zajem.
Kazdopadné maji nasi zaméstnanci nepietrzit€é moznost zazadat o Skoleni a my jim ho
muzeme zorganizovat ¢i néco operativné dle potieby vysvétlit. Druhd jiz zminovana véc
byla angli¢tina. Poptavka po kurzech nebyla v tradi¢nim smyslu, jelikoz zaméstnanci vi,
7e si takové kurzy mohou snadno pies firmu zafidit. Slo zde zejména o to,
aby zaméstnanci v urcitém véku, ktefi si jiz néco prozili a maji spoustu zkuSenosti
a znalosti mezi které vSak anglictina nepatii, byli v tzv. komfortni zonég. Jelikoz
pro starsi lidi neni pfijemné ucit se anglictinu v kolektivu mladych studentti, nebo lidi,
ktefi jsou na tom v tomto ohledu 1épe. Vznikla neformalni iniciativa, kdy se setkava

skupinka lidi ve stejném véku, situaci a se stejnymi zkusenostmi co se tyce jazyka. Jedna
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se zejména o lidi s dovednosti mluvit Rusky a anglictina pro né neni pfili§ familiarni
jazyk. Skupina se schazi spolu s jednou nasi expatkou, ktera mluvi velice dobie anglicky.
Na seslostech plati jediné pravidlo, a to MLUVIME ANGLICKY. Timto zptsobem
si zaméstnanci procviCuji angli¢tinu a zaroven zde ocefiujeme piidanou hodnotu,
»hetworkingu®. Jako dal$i véc vznikla série Skoleni a workshopt na flexibilni formy
préce, protoze jsme zjistili, Ze zamé&stnanci volaji po flexibilni form¢ prace, nevi vsak,
jaké maji moznosti. Firma na druhou stranu zna spoustu moznosti, a proto byla potieba,
aby se ob¢ strany setkaly. Workshopy mély slouzit na osvétu zaméstnanci, o co mizou
zadat, za jakych podminek a jaké to ma konsekvence, jak se o téchto vécech bavit
s manazerem atd. Ctvrtou diileZitou véci pak byl reverse mentoring, kdy jsme sparovali
skupinu ,,moudrych sov*, (kazdy ¢len je zde dobrovolng) se skupinkou mladych lidi,
hlavné¢ absolventd a lidi v trainee programu a n&jakym zptsobem spolu tito lidé funguji.
O tomto programu mohu fici, ze kazdy rok mame o 100% vyss$i Gcast nez rok
predchazejici. Je to velice hezké, protoze program je naprosto finan¢né naroc¢ny a lidé
se tidi sami podle vlastniho ¢asu. My pomahdme v tom, Ze program zorganizujeme
a n¢jakym zplsobem zaStitime. Déle médme v ramci celého programu i x inspirativnich
setkani, ale jinak je to na kazdého zodpovédnosti, aby se pary schazely/neschazely.
Kupodivu, nebo spiSe nastésti to zatim funguje. Kdyz si tito lidé navzajem sednou,
tak za nami i sami chodi s informacemi, Ze tato spoluprace funguje a je to pro né dobré
a pfinosné. KdyZ se stane, Ze to u n¢které dvojice v potadku neni, snaZzime se najit jiného

partnera nebo partnerku v ramci tohoto mentoringového vztahu. Takto to tedy u nas bézi.
T: Takze se snaZite timto zptisobem spojit mladsi a starsi generaci?

R: Urcité

T: Mohl/a byste mi Fict priblizné vékové rozdéleni zaméstnanci Ceské spo¥itelny?

R: Z hlavy Vam to bohuZel nepovim. Vékovy pramér CS je asi 39 let. V&kové zastoupeni
konkrétn¢ Vam bohuzel nefeknu, ale myslim si, Ze z uvedené¢ho vékového primeéru

je zfetelné, Ze mame starsi ¢ast zaméstnanecké Skaly siln€jsi neZ tu nejmladsi.
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T: Jste C&lenem néjakého spolku, ktery neni vytvofen CS a vénuje

se age managementu?

R: Jsme Cleny spousty organizaci, které pracuji nebo podporuji téma diverzity. Kdybych
m¢éla jmenovat, tak je to uréité Britska obchodni komora, ktera se hodné vénuje a pracuje
v CSI diverzity pracovni skuping€. Dale spolupracujeme s Business Leaders Forum,
s organizaci Age management, ktera je na nasem trhu a s celou dalsi skalou organizaci.
Organizace se na nds obraci i samotné, nejen aby nam pomohly s timto tématem,
ale také aby cCerpaly inspiraci ohledné nastroji, které pouzivame. Podle mého nazoru

od nas Cerpaji inspiraci néceho, co vidi, ze funguje a chtéji to Sitit dal.

T: Myslite tedy, Ze mezi vami funguje vzajemny vztah pomoci? Ve smyslu

oboustranného vztahu?
R: Urc¢ité

T: Mohla byste za sebe nebo i za firmu Fici néjaka negativa spojena s timto
tématem? V ¢em byste se chtéli dale zlepSit? Plianujete néco vyhledové

do budoucna?

R: J4 si nemyslim, Ze by to neslo n&jakd negativa, jsem naopak piesvédcena,
ze by bylo potieba ucit zaméstnance a celou spolecnost o vazZnosti tohoto tématu
a 7ze se mu vénujeme proto, ze ma spoustu pozitivnich stranek. Jestli mé né&jaké
negativum, tak bych fekla, ze v tuhle tu chvili je to skutecnost nedostate¢ného mnozstvi
lidi informovaného o vSech pozitivech, co jsou timto tématem piinaSeny. To ale neberu
jako negativum tématu, spi§ jako néjaky popis situace. J& jsem presvédcena o tom,
Ze umét pracovat s generacemi a umeét pochopit generace je strasné dulezité a klicové
pro to abychom mohly dlouhodobé spoleensky fungovat dal. Myslim si, ze jakékoli
prace s diverzitou se vzajemnosti atd. je dulezita. Nejdulezitéjsi je pravé dlouhodoby

model fungovéni a udrzitelnost.

Co by bylo pro nas dobr¢, v ¢em se posunout? Mame skalu zaméstnanct, ktefi na tomto
tématu pracuji dobrovolné a chtéji jej podporovat a angazuji se v rozvoji. Myslim ale,
ze by bylo fajn, kdyby 1 manazefi a dal$i zaméstnanci pochopili potfebu S tématem
pracovat na dennodenni bazi. Myslim si tedy, Ze nasim ukolem v tuhle chvili je, pfenést

tuhle informaci i za pomoci jinych organizaci blize ke konkrétnim lidem. Dale

101



je pak potieba ucit, jakym zptisobem situaci uchopit, jak na to nahlizet, o ¢em konkrétné
problematika je, jak kni pfistupovat, koho podpofit a jak koho nasmérovat. Hlavné
aby lidé um¢li planovat svoji kariéru s ohledem na vek a také aby i jejich vedeni dokazalo

tohle vSechno zohlednit.
T: To délate hlavné za pomoci workshopu, které jste zminovala?

R: V tuhle chvili ne. Workshopy uz nebézi, ale jelikoz vime, ze je stimto tématem
potieba d¢lat néco dale, planujeme, Ze by se to néjakym zplisobem zatadilo do interniho
vzdélavani, které CS ma. Jesté uvidime, jelikoz to neni na 100% jisté, nedokazu
tedy upln¢ ptesné¢ odpovédét. Kazdopadné je pro nés klicové, aby nasi zaméstnanci
(manazefi i nemanazefi) méli misto odkud Cerpat vSechny informace k tomuto tématu
a méli také néjakého priivodee timto tématem. Aby se méli o co opfit a mohly to dale

propisovat do své prace.
T: CS tedy nabizi n&jakou formu celoZivotniho vzdélavani?

R: CS v tuhle chvili uvazuje a pracuje na tom, aby néco takového mohla nabidnout svym

zaméstnanciim.
T: Jsou podle Vas viditelné néjaké zmény od roku 2005 v tomto odvétvi?

R: Ja to nemdzu posoudit, jelikoz tady pracuji pouze tii roky. Ale i za tuhle dobu
jde vidét, ze téma se rozviji, je o ném vice slySet a myslim si, Ze je to zakladni predpoklad
k tomu, aby se s tim zacalo néco délat. Samotni zaméstnanci se stavaji ambasadory tohoto
tématu a maji iniciativu to fesit, rozumi totiZ tomu, Ze stav ve spolec¢nosti neni dlouhodobé

udrzitelny a tlak na toto téma, aby se s tim zacalo néco dé€lat, stale nartsta.

T: KdyZ mate pracovni teambuilding, jde u nich vidét provazanost starSich

a mladSich zaméstnanci, pravé diky v§em vasim akcim?

R: Ja to nemizu posuzovat za CS jako za jednotny celek. Kazdy tym si tvoii
teambuildingy sam, jsme velkd firma a nemiZeme délat hromadné akce. Kazdopadné
ma kazdy tym prostor udélat si teambuilding a u nas na HR to funguje tak, Ze jsou
samoziejm¢ pozvani uplné vSichni. Mohou pfijet a jsou vitani. Aktivity
jsou pripravovany tak, aby byly bez vyjimky dostupné pro vSechny. U planovani

je potieba pravé premyslet, co za aktivity zvolit, aby nebyl n¢kdo vyclenén kvuli
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mezigenera¢nim rozdilim, aby nebyly hry naptiklad moc rychlé. Je jasné, ze mé kazdy
jiné dispozice, ale myslim, Ze o tomhle lidé pfirozené premysli, hlavné ti co program
planuji. Jsem také presvédCend, nebo tomu verim, ze to takhle funguje i1 v jinych tymech.
Lidé jsou soucasti tymu a tym se stara aby tam vSem bylo dobie a aby vSichni méli

prostor.
T: Konkrétné ve vasem tymu se tedy starSi zaméstnanci zapojuji?

R: Jak fikam, tam jsou zapojeni vSichni. Podle mé tu nehraje veék roli, ale spiSe to,
zda se dany Clovek zapojit chce. VEfim tomu, ze se vSichni zapojuji tak, jak je v danou
chvili v jejich moznostech a neodviji se to od véku. Tim nechci fict, ze by byl vék

opomijen, ale zaroven si nemysli, Ze by to kohokoli vy¢letiovalo.

T: Mite k dispozici néjaké informace, jestli néktera odvétvi CS jsou pravé obsazena

s prevahou starsich pracovniki nebo naopak?

R: Myslim si, Ze by se dala ud¢lat néjakd analyza ohledné¢ vékového rozlozZeni,
ale v tuhle chvili tyto informace nemam. Pfedpokladam, ze IT oddé€leni bude oddé€leni
s mladSimi zamé&stnanci. Na druhou stranu tu bude i oddéleni, kde bude v zastoupeni vétsi

procento starSich zaméstnancti. Neteknu Vam ted’ konkrétné jaké.

T: Nabizi CS $koleni na soft skills v oblasti tréningi zkuSenosti a dovednosti

s mezigeneracni komunikaci?

R: O tomto jsem jiZ mluvila pted tim. Je to véc, kterou se pravé snazime rozvinout
a zavést, ale nyni se bavime o fazi zrodu. Vime o tom a chtéli bychom to vytvofit

a podpofit.
T: Mate jesté néjaké informace, které byste chtél/a sdélit?
R: Nemam.

T: Dobfe, dékuji za rozhovor.
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Anonymni farmaceuticka firma 23. 1. 2017

Cas rozhovoru 21:30
Rozhovor byl upraven pro zachovani anonymity spolecnosti.

T: Jako prvni bych se Vas rada zeptala na obecné informace o firmé, historii

a celkové na velikost a vyznamnost na ¢eském trhu.

R: Historii urCité¢ najdete na naSich webovych strankach, tam je vSe podstatné
od uplného =zacatku spoleCnosti. J& Vam feknu dulezit¢é véci o spoleCnosti,
které se na strankach také doctete, ale dala bych tém informacim néjaky kontext,
pro spravné pochopeni. Mame zhruba 250 zaméstnancti, sklddame se ze dvou spolecnosti.
My jsme origindlni farmaceutickd spolecnost, to znamend, Ze vyvijime vlastni léky
generickym spole¢nostem, to jsou spolecnosti, které kopiruji, co jsme my vyvinuli.
Originalni farmaceutické spolecnosti jsou spolecnosti, co maji sviij vlastni vyzkum
a vyviji nové Iéky. Ted’ mame silné portfolio HIV, kde vyvijime 1éky, protoze jde o velice
progresivné vyvijejici Se nemoc. NaSim poselstvim je, abychom pacientim
zjednoduSovali a zkvalitiiovali jejich zivot. Divame se na to celkem komplexné,
Z riznych pohledti, mame tedy Siroké portfolio 1€kii na piedpis. V nasem portfoliu
se soustfedime ptfedevSim na vakciny, HIV a respiracni onemocnéni. Jsou to léky,
které nejsou Upln€é v obecném povédomi tak znamé, jelikoz vakciny jsou predevSim
pro malé déti a i béhem Zivota predevsim jednorazové nebo opakované za delsi Casové
obdobi. Co se tyce 1ékii a vakcin na HIV, jsou urCeny specifické oblasti lidi,
které¢ se ale stale rozSifuje. V tuhle chvili je populace nakazena virem HIV vétsi
nez sedminasobek velikosti Ceské republiky. Proto uz nemiizeme mluvit o lokalnim
problému, ale je to téma velice rozsahlé. Tohle byly 1€ky na ptedpis, pak mame jeste
druhou divizi, nebo da se fici spolecnost, ktera zastituje 1éky volné prodejné v 1ékarnach,
specializovanych drogeriich nebo velkych supermarketech, které maji 1 drogistickou
sekci (uvedeny konkrétni piiklady, obecné pt. 1éky proti zanétim, horeC¢kam, pro zubni

hygienu, ztiSujici bolest atd.).
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T: Ted’ bych rada preSla uz k otazce age managementu, kdy se spole¢nost zacala

timhle tématem zabyvat, jak vaSe usili pokracuje a jaké dalsi cile mate?

R: Jako prvni bych chtéla fict, Ze age management neni pro m¢ uplné presné vyjadreni
nebo spiSe to ¢emu se vénujeme, my jako spolecnost se zabyvame diverzitou. Takze
nebudu mluvit o age managementu, ale o diverzité, ta mize byt jak vékova, genderova,
zaméfena na lidi se specidlnimi potfebami, kam i lidé nad 50 let mtizeme pocitat. Nemizu
Vam fict jedno datum, kdy jsme se timto tématem zacali zabyvat, nemame zadny zacatek
programu diverzita. Ale musim fict, Ze posledni 3-4 roky toto téma hodn¢ rezonuje. Coz
znamena, ze se dostava do poptedi, ale tak néjak pfirozené, jelikoz nase spolecnost
vyznava urcité hodnoty, jako je naptiklad respekt, které¢ povazujeme za soucast bézného
zivota. DUraz na toto téma, ale zacal pfiblizn¢ tedy pied tfemi lety, kdy zacaly byt
stanovovany urcité cile. Je to naptiklad procentni rozlozeni zaméstnanych lidi v dané
veékové kategorii nebo pohlavi, pro zachovani proporcionality. U pohlavi je rozlozeni
jasné 50 na 50, v ptipadé v€kového cile chceme kopirovat néjakym zptisobem populaci.
Mame tedy urcitou Gaussovu kiivku, kdy se zaméfujeme nejen na populaci nad 50,
ale pravé i na lidi pod 30 let, studenty, absolventy atd. Nezapominame ani na stiedni vk,
ktery u nas v po¢tu zaméstnanct pievazuje. Kdybych jesté méla charakterizovat tvar
Gaussovy ktivky, tak je vychylena ke star§im zaméstnanciim mirné€ doprava. V tuto chvili

mame asi 12 % zaméstnancu nad 50 let.

T: Resite néjak problém spojeny s demografickym vyvojem obyvatelstva, Ze bude
Vv nasledujicich letech pribyvat zaméstnanci starSich a mladych absolventi bude

spiSe ubyvat?

R: Zabyvame se tim, abychom u nas méli zastoupeny vSechny generace. Neméame
na tohle zatim Zadny koncept, ale tfeba zavadime rizné podporujici programy
pro zaméstnance a jejich rodiny a to muze, dle mého ndzoru, nahravat tomu,
abychom byli atraktivni zaméstnavatel nejen pro studenty, ale 1 pro lidi, ktefi maji n¢jakou
zodpovédnost, o nékoho se staraji a neni jim zrovna 20 let. Nemame to nijak
koncepéné dané, ale urcit€¢ se budeme snazit kopirovat populaci, jak se bude vyvijet,

1 kdyby to znamenalo vic a vic star§ich zaméstnanci.
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T: KdyZ odbo¢im, mate problém s poctem absolventi farmaceutickych $kol?
SniZuje se jejich pocet? JelikoZ se obecné pocet studentii (mladych lidi) sniZuje

a hlavné v budoucnu sniZovat bude.

R: Ja bych nefekla, ze je problém s poctem, ale s kvalitou. I kdyz je pravda, ze studentt
je mozna méné, diive pii vétsim poctu bylo z ¢eho vybirat. Dnes s velkou saturaci trhu
postradame spise jejich loajalitu, nez ze by nebyli. Také nam chybi zodpovédnost, tohle
vSe ale neni problém jen u studentli, ale moznd 1 vSech zaméstnanci, jelikoz
je trh ted’ velice saturovany. Je na nas, abychom d¢lali nasi firmu potad atraktivné;jsi

a ptitahovali ty nejkvalitnéjs$i zaméstnance.

T: KdyZ se presuneme zase k diverzité, zavadite néjaka konkrétni opatieni?

Benefity pro zaméstnance?

R: Urcité bych v tomto ptipadé uvedla flexibilni pracovni dobu, kterd je ptizplisobena
rytmu a zivotu zaméstnance. Dale mame moznost ,,home office” (prace z domova),
to znamend, ze kdyz dany zaméstnanec ma dalsi zavazky, nebo potiebuje néjakym
zpusobem byt vice doma nebo nastanou néjaké pirekazky, pro¢ nemiize do préce,
muze vyuzivat tento benefit. Co je podle mé dobré véc, praveé vétSinou pro starsi lidi,
kteti uz teS$i néjaké zdravotni problémy, je dorovnani nemocenské do urcité vyse.
V naSem piipad¢ je to do tirovné 80 % az po tfi mésice v roce. Dale poskytujeme 3 dny
»sick days®“ (dny nemocenské, na které nepotiebuje clovek potvrzeni od Iékare).
Tento rok zavadime velmi zajimavy program, ktery si myslim, Ze lidé v pokrocilejSim
véku uvitaji. Asi to bude ocenéno zejména star§Simi zaméstnanci, nez t€mi, kterym
je tricet a mysli si, Ze se mu nemuze nic stat. Program zavadi velké mnoZstvi
preventivnich prohlidek hrazenych ndmi jako zaméstnavatelem pro zaméstnance
u naSeho soukromého poskytovatele s vybornou péci. Tato péce je poskytovana

jak samotnému zamé&stnanci, tak i celé jeho rodin€. Myslim si, Ze tohle bude ocenéno.

Dale v ramci nasi Cafeterie poskytujeme zdravotni extra bali¢ky, zdravotni 1 penzijni
pfipojisténi. PovaZuji to za zajimavou a zaroven duilezitou véc v ramci toho, Ze ¢lovék
musi n¢jakym zplisobem vice fesit svoje zdravi. Mize tedy Cerpat svoje body z Cafeterie

na rizné produkty.
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T: Jste ¢lenem néjaké skupiny, ktera se zabyva problematikou age managementu

nebo diverzity?

R: Celosvétové véiim, Ze ano. Lokalné v CR tedy ne, ale zapojujeme se v Cechach hodng
do programi, které se zaméfuji na diverzitu a podporuji ji. Nefeknu Vam
vSak jeden konkrétni spolek, ktery by byl zaméfen na age diverzitu. V ramci nasich
aktivit spolecensky zodpovédnych se stardme i1 o generaci, ktera je starSi. Nevim, jestli
se to da povazovat za age management, spi§ bych to nazvala social responsibility
zamétené na tuhle generaci starSich lidi 1 v diichodu. Doporucuji se podivat na nas

celosvétovy web, jestli mame néjaky program.

T: Nabizite néjaké celozivotniho vzdélavani? Nebo Skoleni ve smyslu u¢eni novych
technologii napriklad i naucit star$i zaméstnance s pocitatem, ve smyslu zavadéni

novych systémi, produkti, které se tykaji IT atd.?

R: Mame velmi robustni firemni universitu, kde nabizime mnoho kurzi jak na soft skills
tak hard skills. Kazdy zaméstnanec k nim mé ptistup. Krom¢ jiz uvedenych mame i excel
aword, které mame rozdé€leny i na rtizné urovné dovednosti. Na soft skills mame i okruhy:
jak vyjednavat, komunikovat v ménicim se prostiedi, jak se prizpiisobovat zménam, jak
byt mentor atd. Nam se tedy vétSinou nestava, Ze kolegové, ktefi k ndm nastupuji
I v pfipadé toho, ze jsou starsi 50 let, Ze jsou pocitacoveé negramotni. V nasem piipadé
se totiz vétsinou jedna o doktory a velice vzdélané lidi s praxi. SpiSe se fesi, Ze neznaji
uplné nas korporatni svét a rizné projektové vedeni, to vSe vyucujeme formou online
vyuky, e-learningu a kazdy zaméstnanec k tomu ma piistup. Pak si jesté kazdy pracovnik
se svym nadfizenym nastavuje jednou za rok rozvojovy plan, v ramci kterého si nastavi
své cile, co chce do pfiStiho roku zlepsit a naucit se. V ramci tohoto planu je pak mozné

aplikovat jakékoli Skoleni.

T: Mate v ramci diverzity (age managementu) néjaké cile, ¢eho chcete dosahnout?

Kam se chcete posunout v ramci vyvoje v tomto sméru?

R: Urcit¢ mame cile, které se promitaji do cilli celé spolecnosti. V korporatech
to funguje tak, Ze se stanovi néjaka strategie na nejvyssi Urovni a ta propadd riznymi
urovnémi vedeni az na lokalni pobocku a tam si kazdé oddé€leni vezme konkrétni

cile za své. Zpravidla se cile ohledné diverzity vyskytuji v cilech vedeni spole¢nosti
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a HR oddéleni. Tak je tomu i ted’. Nase vize je nastavit v ramci genderové vyrovnanosti
stejné prilezitosti k ristu a vyvoji jak zen, tak muzi. Z hlediska vékové diverzity chceme
nasledovat vyrovnané rozlozeni, abychom skute¢né méli jak studenty, ktefi pfindsi novy
naboj, tak ty star$i zkuSené zaméstnance s nabytou Zivotni moudrosti. Co pro to nase
firma mtze udélat? Napiiklad i nabidnout ¢astecné uvazky, sdilené ¢astecné uvazky,
pak jsem také jiz hovotila o flexibilit¢ pracovni doby atd. K flexibilité bych jesté dodala,
ze vsichni nasSi zaméstnanci maji notebooky se vzdalenym piistupem a to do vSech
internich slozek. To znamena, Ze pokud si nenechaji vytisténé papiry ve skiini
Vv kancelafi, neni problém se k jakymkoli materialim dostat a pracovat z domova. Tohle
beru za podporu a vyhodu. Snazime se tedy ptizplsobit potiebdm jak mladSim,

tak i tém starSim, ktefi z jakéhokoli divodu potiebuji zustat doma.

T: JeSté bych se chtéla zeptat z Vaseho pohledu na zaméstnance, zda dochazi
k néjakym konfliktim nebo nesrovnalostem mezi zaméstnanci riznych vékovych
skupin. Nebo spolu jako tym vychazite dobre? Poradate teambuildingy

nebo podobné akce pro stmeleni vékovych skupin?

R: Asi je néco jiného, kdyZ mate tovarnu, kde je X desitek lidi na stejné pozici,
tam si troufam fict, ze se veékova diverzita projevi. My jsme tady v kancelaii,
kazdy ma svou roli a je zde pomérné sofistikované prostiedi, které je protknuté
hodnotami. Respekt k lidem, integrita, transparentnost jsou jedny ze zakladnich hodnot
a opravdu tu necitim jakékoli rozdilné zachidzeni mezi v&kovymi skupinami.
VSsichni, co podepsali smlouvu s nasi spolecnosti, se rozhodli respektovat nase hodnoty
a my provadime pravidelné Skoleni na tyto hodnoty, kde je vysvétlujeme. Ve spole¢nosti
mame Cloveka, ktery se zabyva pouze témito hodnotami, aby byly vzZité¢ a ve chvili,
kdy to tak neni, za¢iname feSit tento problém. Z mé zkuSenosti jsem nikdy nevidéla
u zaméstnancli n¢jaky problém. Napiiklad ve vedeni mame jak padesatileté,
tak i tiicetileté lidi. Rekla bych, Ze je pro nas velice pfirozena véc spolupracovat
mezigeneraén¢é. K otdzce teambuildingli, ano délame je a jsou dulezité, ale pro to

abychom se tmelili jako spole¢nost, jako jeden tym a ne kvili vékovym rozliSnostem.
T: Mate jeSté néjaké informace, které byste chtél/a sdélit?
R: Ne, nemam.

T: Dékuji za rozhovor.
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