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Abstrakt

Bakalarska prace pojednava o fizeni vékové struktury pracovnikl ve strojirenstvi,
které je v souCasnosti problematickou oblasti Fizeni lidskych zdroja. Dale
predstavuje koncepty zabyvajici se vékovou tematikou (age management,
diversity management) ale i tematikou nastupnictvi a talent managementu.
Specifikum strojirenské vyroby prace uvadi z pohledu obecnych charakteristik
tohoto odvétvi a v navaznosti na postaveni absolventl a senioru, ktefi jsou v této
oblasti zaméstnavani. Soucasti prace je kvalitativni Setfeni fizeni vékové struktury
ve vybranych strojirenskych organizacich, kterym byly pomoci rozhovoru
S predstaviteli personalnich utvarl a pracovniky zjistovany postupy, podle nichz
se malé a stfedni organizace se zaméfenim na strojirenskou vyrobu v okrese

BenesSov fidi v oblasti vékové struktury.
Klicova slova

Rizeni v&kové struktury, age management, strojirenstvi, starnuti pracovnika,

vytvareni personalnich nahrad, nastupnictvi, spoluprace se Skolami



Abstract

The Bachelor’'s thesis focuses on age management of employees in mechanical
engineering, which is nowadays a problematic area from the point of view of
human resources. The thesis introduces topics related to age (age management,
diversity management), but also the topics of succession and talent management.
The thesis observes the specifics of mechanical engineering from the point of view
of the general industry, and then more specifically, considering the status of
graduates and seniors employed in the industry. The thesis contains a quantitative
research of age structure management in the selected organizations which were
the talks with the representatives of HR bodies and workers resulted in the
identification of procedures that guide the decisions about age structure in small
and medium-sized mechanical engineering oriented companies in the BeneSov

region.
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0 Uvod

Na zacatku 19. stoleti, v obdobi primyslové revoluce, pfechazela spole¢nost od
primarné zemeédélské vyroby a manufakturniho  vyrobniho  procesu
k velkovyrobnimu strojnimu tovarnimu. Délo se tak po celém svété véetné tehdy
Rakouska-Uherska, kterého byla dnesni Ceska republika sou&asti. V minulém
stoleti se Cesky stat at' v obdobi prvni republiky, protektoratu nebo socialistického
statu fadil mezi nejvétsi strojirenské staty v Evropé. Disponoval Sirokym aparatem
distribuujicim automobily od osobnich po nakladni, v€etné autobusu, lokomotiv,
tramvaji, nebot jednou z prfednosti Ceského strojirenstvi byli konstruktéfi, ale

I vyrobni precizni pracovnici.

V souCasné dobé je strojirenstvi jednim z hlavnich pilifG ¢eského pramyslu
a zaroven pozitivnim faktorem pro rust Ceské ekonomiky. Rozvoj strojirenstvi
souvisi bezesporu i s rozvojem modernich technologii zaméfenych na pfesnost

a moznost zvySeni produktivity vyroby.

Presto se velka Cast organizaci zaméfenych na strojirenskou vyrobu potyka se
zasadnim problémem - nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanci. Tento
problém souvisi nejen s atraktivitou oboru, ktera trendové klesa, ale
I S nepropracovanosti personalni strategie a politiky v oblasti fizeni vékové

struktury dané organizace.

V organizacich pusobi odborné kvalifikovani i zku$eni pracovnici, ktefi mohou své
zkuSenosti predavat mladSim generacim. Ktomu muze pomoci spoluprace
s mladymi studenty, ucni, ktefi jiz v pribéhu studii mohou byt pfipravovani na
pozice v podniku v ramci odborného vycviku, trainee programu nebo aplikovanim
talent managementu se zaméfenim na studenty a absolventy. Tato spoluprace je
oboustranné vyhodna, vzhledem k obtiznému ziskavani praxe studentu a naopak
ziskavani kvalitnich specificky zau€enych pracovnika a vytvaieni si personalnich
zauCenim nového kvalitniho produktivhiho zaméstnance. Nevyhody spo ivaji
naopak v moznosti pouhého kariérniho startu mladého pracovnika s brzkym

ukon€enim pracovniho poméru.



Tematika vytvareni personalnich nahrad a omlazovani organizacni struktury se
stava stale vice aktualni v dusledku globalniho starnuti populace. Prognézy
Ceského statistického Gfadu na rok 2050 poukazuji na hrozbu demografického
starnuti procentualné az na tfetinu Ceského obyvatelstva. V oblastech strojirenské
vyroby je fenomén starnuti dle mého nazoru stale CastéjSim tématem, bohuzel
v nékterych organizacich jiz alarmujicim. Proto se domnivam, ze odbornici, z této
oblasti, by se méli ve svych pracich na toto téma vice zamérovat. Pfedkladana
bakalarska prace usiluje o komplexni pohled na problematiku starnuti pracovniku
a specifické rysy strojirenské vyroby. Jejim cilem je zhodnoceni zplsobu
ziskavani pracovnikl na zakladé analyzy, a dale vytvareni personalnich nahrad

z pohledu fizeni vékové struktury organizace v oblasti strojirenské vyroby.

StéZejni zdroje se daji rozdélit do dvou hlavnich oblasti, kterou se stava
personalni fizeni obecné a oblast specifické strojirenské vyroby. V oblasti
personalniho fizeni prace Cerpa poznatky z publikaci d&eskych autor(
Cimbalnikové, Egera, Koubka, Kocianové a z tvorby zahrani¢niho autora Ulricha.
Pro lepsi vhled do strojirenské vyroby jsou vyuzity odborné publikace souvisejici
s procesem vyroby Tomka a Vavrové ale i s pfiklady fungujici praxe podle
LeSingerové. Pro dokresleni problematiky starnuti populace je vyuzito publikaci
Vidovicové a z hlediska vytvofeni komplexniho pohledu na téma se stava
nezbytnostni doplnéni legislativnich norem a také progndéz ze zahraniCnich
i tuzemskych zdroji na vyvoj strojirenstvi (Cesky statisticky Gfad, Brynjolfsson,
McAfee).

V prvni kapitole se prace zamé&fuje na personalni fizeni a problematiku starnuti
populace. Zabyva se tematikou age managementu jako mozného nastroje pro
fizeni vékové struktury, vytvarenim personalnich nahrad a pfedstavuje rysy dvou
typicky nejvice ohrozenych skupin, a to absolventd a pracovniki ve véku 50+.
Tato obsahla kapitola si klade za cil poskytnout vhled do oblasti personalni prace
se zaméfenim na specifické vékové skupiny. Druha kapitola je reflexi specifik
strojirenské oblasti obsahujici nejen jeho historii v Ceské republice, ale
i souCasnost a nahled do mozné budoucnosti. Posledni treti kapitola prace
obsahuje kvalitativni Setfeni, které cililo na vyuzivani jednotlivych metod (age
management, vytvareni personalnich nahrad, spoluprace se Skolami) v praxi.

Setfeni zahrnuje charakteristiku, komplexni analyzu a zhodnoceni stavu ve
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vybranych organizacich. V zavéru kapitoly je uvedeno shrnuti hodnoceni

vyuzivanych zpUsobu Fizeni vékoveé struktury pracovniku.

Rada bych timto podékovala pani PhDr. Renaté Kocianoveé, PhD. za jeji nazory,
odbornou pomoc, trpélivost a ochotu pfi vedeni této bakalarské prace a takeé

respondentiim z vybranych spolecnosti, ktefi byli ochotni u€astnit se Setfeni.



1Strategické fizeni vékové struktury pracovniki

Strategické fizeni pfinasi organizaci znaCené konkurencni vyhody. Organizaci
napomaha aktivné se podilet na tvorbé své budoucnosti a také sleduje jeji smér
i vyvoj. Pokud siorganizace definuje dostateCné kvalitni strategii, velmi
pravdépodobné se tato skuteCnost odrazi na zvySeni produktivity a zisku. S tim
poté souvisi pozitivni rist hospodarského vysledku organizace. V oblasti vyroby je
nutné strategicky management vyroby postavit na ovliviujicich aspektech, kterymi

jsou koncepce trhu, zdroju a vytvareni konkurenéni pozice (Tomek, 2000, s. 67).

Strategie organizace by méla byt komunikovana na vSech urovnich organizace,
coz mnohdy dokaze zmirnit pfipadny negativni postoj pracovniki ke zménam
provadénym v jejim ramci a minimalizovat potencialné konfliktni situace vzniklé
dUsledkem nepochopeni zaméru provadéni danych zmén. V idealnim pfipadé maji
pracovnici moznost podilet se na formulaci strategie organizace, coz muze
pozitivné puUsobit na jejich motivaci a ovlivnit loajalitu k zaméstnavateli (Mallya,
2007, s. 28). Aby bylo mozné kvalitné sestavit strategii organizace, musi se pfi
tvorbé strategie zhodnotit vnitini a vnéjSi podminky majici vliv na fungovani
organizace. Je nutné sledovat i souCasnou vékovou strukturu obyvatelstva
v regionalnim okoli organizace. S tim zaroven souvisi i mobilita pracovnich sil
a atraktivita lokalit velkomést (Koubek, 2007, s. 26).

Podle Koubka (Koubek, 2007, s. 26) se oblast vnitfnich podminek feSi prfevazné
z pohledu jeji velikosti, struktury, pouzivanych technologii, organizaCni kultury,
charakteru a obsahu prace a v disledku toho i samotné produktivity organizace.
Na tomto zakladé potom Koubek (2007, s. 26) rozliSuje strategie zaméfené na

fizeni tymU a individualné feSené organizace.

Personalni strategie obecné feSi otazky obsazovani pracovnich mist
v souCasnosti i v budoucnosti, sladéni produktivity prace a spokojenost
zaméstnance ze splnéni ukolu, budouci potfeby pracovnich sil (druh, pocet), plan,
jak zajistit potfebné pracovniky. Tato strategie je dlouhodoba a komplexni potfeba
kazdé organizace a je maximalné provazana s celkovou strategii organizace
(Kocianova, 2010, s. 16). Jejim ukolem je zajisténi pracovnich sil a zdroju na
zakladé potfeb organizace. Zarovenl je jejim ukolem sledovani spravného

vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi (Koubek, 2009, s. 23). Pro
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fungovani personalni strategie je povinnosti organizace stanovit nejen cile ale

i metody, jak téchto cild organizace dosahne.

Personalni politika organizace poté uruje nasledny postup pfi zavadéni riznych
metod, které k dosazZeni cild pomohou. Je to systém pravidel, kterymi se snazi
organizace usmeérnit chovani a jednani svych zaméstnancu tak, aby bylo
prospésné v oblasti efektivity plnéni cild osobnich ale i organiza¢nich. Pokud je
personalni politika spravné nadefinovana, stala a pro pracovniky tak
zformulovana, aby ji rozuméli, pak ma moznost vztah mezi pracovnikem
a organizaci upevnit. V takovém pfipadé bude i pfijemna atmosféra bez konfliktd
mezi vedoucim a podfizenymi. Zaroven pracovnik snadnéji personalni politiku

pfijme za svou (Koubek, 2009, s. 24).

Z vySe uvedenych duvodu vyplyva, Ze zajmem personalni strategie je, kromé
formulovani, navrhovani a prosazovani personalni politiky, i kontinualni
seznamovani pracovnikl se zasadami organizace a respektovani jejich
pripominek (Koubek, 2009, s. 23).

1.1 Vékova struktura organizace
Dle Vidovicové (2008, s. 51) se v souvislosti s chronologickym vékem hovofi
o rizném vékovém clenéni, kterymi jsou socialni vék, biologicky ale i vék

v zaméstnani (Vidovi¢ova, 2008, s. 51).

Jak uvedla BeneSova v recenzi na knihu Starnuti, vék a diskriminace, vék i ¢as
jsou dle Vidovi¢ové ,,...d0lezitou a funkéni charakteristikou pro strukturaci

spole¢nosti.“(BeneSova, 2010, s. 156)

Dle metodické pfirucky kolektivu autord kolem Cimbalnikové (2012, s.9) se
struktura obyvatelstva déli do jednotlivych vékovych slozek pocinajici od mladé
slozky populace, ktera se pohybuje ve vékovych hranicich od narozeni do
devatenacti let. Poté nasleduje ekonomicky aktivni obyvatelstvo (vékové rozhrani
od dvaceti do Sedesati Ctyf let) a nakonec seniorska slozka (od Sedesati péti
let a vice). Dle grafu (viz graf €. 1 v pfiloze) uvefejnéného v této metodické
prirucce (Cimbalnikova, 2012, s. 11) pro vyuziti age managementu (fizeni vékové
struktury pracovnikl) je zifejmé, Ze se spoleCnost potyka s demografickym

starnutim, které bude s nejvétSi pravdépodobnosti pokraCovat, nebot nejvétsi
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narlst obyvatelstva je oCekavan ve skupiné lidi starSich Sedesati péti let. V této
skupiné je dnes zafazeno 15 % ob&anl a v roce 2050 se oCekava zvySeni az na
31 % (CSU, 2009, s. 26). Tato zvySeni se daji i nadale o&ekavat v souvislosti
s modernizaci 1éCebnych metod a zlepSenim dostupnosti medikamentt (PFiprava
na starnuti, 2015).

Dusledkem zvySujiciho se poctu obyvatel starSich Sedesati péti let musi statni
sprava zvazit zavedeni nebo zlepSeni urCitych opatfeni, a to pfedevSim v oblasti
socialniho zabezpeceni svych starnoucich ob¢and. V tomto kontextu se jedna
napfiklad o finan¢ni situaci lidi pobirajicich starobni didchod, pfistup ke kvalitni
zdravotni péci, otazku bydleni, poskytovani socialnich sluzeb a pfistup ke
vzdélavani a volnoCasovym aktivitam. V souvislosti s prodluzujicim se vékem
doziti se totiz posouva i hranice odchodu do dichodu, coZz umozrniuje starSim
obyvatelim zUstat aktivni na trhu prace a moci pfedavat své Zivotni zkuSenosti

svym mlad§im kolegm v ramci mezigeneracni spoluprace.

Vzhledem k castému pouZzivani spojeni starsi pracovnik a senior v odbornych
publikacich a nejasné hranici mezi pojmy jsem se i pro svou praci rozhodla pro
vyuziti rozliSeni MPSV. Zde jsou starSimi pracovniky oznacovani lidé ve véku 50+
a seniorem je Cloveék, kterému jiz vznikl narok na pobirani fadného starobniho
dichodu. (Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az
2017, 2012). Vmé praci je kladen daraz prfedevS§im na ekonomicky aktivni
obyvatelstvo, tedy na starSi pracovniky. V ramci starnuti spoleénosti je zaroven

nutné predstaveni i skupiny 65+, ktera byla uvedena vyse.

Dle statistik MPSV za rok 2012 se na ufady prace prihlasilo 26,5 % uchazecu nad
padesat let (Statisticka rogenka trhu prace v Ceské republice 2012, 2013). Tato
mira nezaméstnanosti se projevuje i na celkové hodnoté nezaméstnanosti
v Ceské republice, protoZe napf. v roce 2012 pfipadalo na 630000 registrovanych
nezaméstnanych nad 50+ pouhych 40000 volnych pracovnich mist. Tato skupina

starSich pracovnikl se nejCastéji potyka s problematikou ageismu.

Dle Vidovicové je ageismus ,,...ideologie zalozena na sdileném
presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského zivotniho cyklu,
manifestovana  skrze proces  systematickeé, symbolické [ realné

stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zakladé jejich chronologického
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véku a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité kohorté/generaci.” (Vidovicova, 2008,
s. 113)

V oblasti trhu prace se s ageismem setkavame ve vSech fazich zaméstnanosti od
zadani inzeratu, vybéru pracovnika, hodnoceni pracovnika, odmeénovani az po

ukonceni pracovni ¢innosti a odchod do starobniho duchodu.

V navaznosti na tuto myslenku byl v Ceské republice proveden vyzkum s nazvem
Ageismus 2003 a nasledné 2007. Autofi tohoto vyzkumu, Vidovi¢ova a Rabusic, si
kladli za cil odhalit, kolik osob se s ageismem setkalo a v jaké situaci (Vidovicova,
2012). Respondenti byli rozdéleni do tfi hlavnich skupin (18-29 let, 30-59 let, 60—
80 let) a byly jim pokladany otazky z oblasti vékové diskriminanich témat.
Respondenti na né odpovidali, zda s uvedenym maji zkuSenost sami/nékdo
v jejich okoli, slySeli o tom nebo neslySeli. Z vysledk( vyplyva, ze v pfipadé
mladych lidi je nejvice vniman handicap véku pfi zadosti o bankovni uvér a poté
pfi hledani zaméstnani. Zarovenn se dle Vidovicové (2008, s.167) nejvice
s diskriminaCnimi znaky na zakladé véku setkavaji lidé stfedniho véku a seniofi

v souvislosti s propousténim ze zaméstnani (viz graf €. 4 v pfiloze).

Stafi je jako vyvojové stadium chapano jako obdobi stagnace, regrese Ci involuce
lidského Zivota (HaSkovcova, 2010, s. 30). Vztah ke stafi se neustale
vyviji a méni. Zatimco v minulosti bylo stafi respektovano a ocenovano pro svou
moudrost a sectélost, v sou€asnosti se na néj pohlizi s hrGzou a despektem.
Tento zvrat z harmonického stafi k negativistickému pohledu na stafi se dle
Haskovcové (2010, s. 34) udal ,,z ni¢eho nic". V poslednich nékolika desetiletich
doSlo az k zasadnimu posunu do diskriminac¢nich sfér. Stafi lidi jsou i v médiich
pfedstavovani jako ,,...spoleCenska pritéz, prekazka vyvoje, podivna skupina lidi,
ktefi se ztraceji, toulaji nebo jsou obéti loupezi.“ (Haskovcova, 2010, s. 50)

1.2 Absolventi z pohledu vékové struktury

V dusledku starnuti pracovniki je jednim zfeSeni omlazovani organizace
ziskavani absolventt z daného odvétvi. Profil absolventa je stejné specificky jako
profil seniora. V obdobi od dvacatého do tficatého roku
zivota se setkdvame s nutnosti zaméfeni na profesni kariéru. Profese,

kterou si dany jedinec vybral, se stava soucasti jeho osobnosti a dava mu diky
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jisté prestizi pocit sebedlvéry a sebepotvrzeni. Vagnerova (2007, s. 49) fika, ze

se jedinec spoleCensky definuje a ovliviiuje svUj socialni status.

Dle Vagnerové (2007, s. 52) ma absolvent, potazmo mlady pracovnik, nékolik

typickych rysu, které se mohou projevovat volné u ruznych profesi a riznych lidi:
e Odvaha a ochota riskovat
e Pocit sebejistoty
e Pruznost, ktera se prolina s odmitanim stereotypniho chovani

o Netrpélivost, ktera ma zaklady v dosazeni vyty€eného cile v co nejkratSim

Case. V opacném pfipadé prichazi pocit neuspésnosti

]

e Schopnost zvladat stres souvisi s pfedchozim bodem netrpélivosti, nebot

mlady pracovnik, ktery ma vytyCené obtizné cile je vice motivovan
e Potfeba perspektivy a profesniho vzestupu ma podpuarné ucinky
e Pragmatismus a realismus je nezbytny pro rozhodovani bez emoci
e Optimismus, ktery u mladych lidi vyplyva z vysoké sebedUvéry.

V situaci, kdy se absolventi stavaji nezaméstnanymi, je vétSi pravdépodobnost
pocitu  snizené sebedlvéry jedince a moznost naruseni dalSiho
rozvoje. Je dulezité, aby se dani  jedinci neztotoznili s roli
nezameéstnaného a snazili se maximalné o ziskani pracovniho mista. V opaéném
pfipadé se u nich nevytvofi pracovni navyky a smysl pro povinnost, ale projevi
se u nich asocialni chovani, které muze vést k vylou€eni ze spoleCnosti.
Nezaméstnani mladi lidé se mohou dostat az do role dlouhodobé
nezameéstnaného Clovéka, ktery i po nalezeni pracovniho uplatnéni nebude
schopen praci vykonavat v souladu s pozadavky zaméstnavatele. V kratkém
Casovém useku tento Clovék odchazi ze zaméstnani v dasledku nespokojenosti

s veskerymi aktivitami ve spoleCnosti (Vagnerova, 2007, s. 53).

K dubnu 2014 je evidovano na ufadech prace celkové 29000 absolventl
(Pfedbézna zprava o nezaméstnanosti Cerstvych absolventd Skol ke konci dubna

2014, 2014). V detailu (viz graf & 2 v pfiloze) je vidét, Ze nejvy$Si mira
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nezaméstnanosti je u absolventd stfednich odbornych Skol s vyuénim listem,
pokracuji v dalSim studiu. Jednou z moznych bariér pro ziskani pracovniho mista
muze byt nedostatek nebo absence odborné praxe, kterou zaméstnavatelé
vyZaduji (Nezaméstnanost absolventd, 2014). Pro jeji ziskani je nejsnazSi
metodou spoluprace stfednich $kol, odbornych ucilist a vysokych $kol
s organizacemi. V Ceské republice je tato spoluprace doporudena legislativou
a funguje na bazi odbornych vycvikua, stazi, pfipadné pomoci na vytvoreni planu

praktické vyuky.

Ze $etfeni Ceského statistického ufadu (CSU, 2013), které se tykalo vzdé&lavani
zaméstnancl a absolventtd v podnicich, vyplyva, Zze nejvice spolupracuji podniky
v oblasti odborného vycviku se stfednimi Skolami a vyS§Simi odbornymi Skolami (az
40 % dotazanych). Tyto podniky se velikostné fadi mezi stfedni a velké podniky.
Mezi faktory ovliviujici vysledek fadime na prvni misto pfedevsim dostateCnou
personalni zakladnu velkych podnikd, které mohou nékteré zaméstnance

z bézného pracovniho procesu uvolnit a dostatecné finanéni moznosti.

Déle se nejvice do odborné-vzdélavacich aktivit zapojuji podniky a Skoly, které
jsou situovany ve spektru ekonomickych ¢innosti NACE pod oznacenim C 26
vyroba pocitacu, C 24-25 vyroba kovd, hutnictvi, slévarenstvi,
strojnich konstrukci, C 27-28 vyroba elektrickych zarizeni, stroju,
opravy a instalace, C 29-30 vyroba motorovych vozidel a ostatnich dopravnich

prostfedku (Vongreyova, 2013, s. 14).

Z hlediska geografického rozlozeni previada spoluprace mezi Skolou a podnikem
v Moravskoslezském kraji. Naopak oblast kolem Karlovych Varu se potyka

S nizkou mirou podobné spoluprace (Vongreyova, 2013, s. 8).

Spoluprace je zajiSténa, jak jsem jiz nastinila, i formou legislativni
podpory na zakladé povinnosti, kterou uklada fada zakonnych norem.
Jedna se v prvé fadé o zakon &. 262/2006 Sb., ve kterém se hovofi o odborné
praxi absolventl Skol. Dle n&j jsou zaméstnavatelé povinni zajistit ,,...absolventiim
stfednich Skol, konzervatofi, vy$Sich odbornych Skol a vysokych Skol pfiméfenou

odbornou  praxi k ziskadni  praktickych  zkuSenosti a  dovednosti
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potifebnych pro vykon prace; odborna praxe se povazuje za vykon prace, za ktery

prislusi zaméstnanci mzda nebo plat.“ (zakon €. 262/2006 Sb.)

Slovem absolvent se mysli ,,...zaméstnanec vstupujici do zaméstnani na praci
odpovidajici jeho kvalifikaci, jestlize celkova doba jeho odborné praxe nedosahla
po fadném (Uuspésném) ukonceni studia (pfipravy) 2 let, pfiCemz se do této doby

nezapocitava doba matefské nebo rodiCovské dovolené.“ (zakon €. 262/2006 Sb.)

Zakon o predskolnim, zakladnim, stfednim, vySSim odborném a jiném
vzdélavani €. 561/2004 Sb., udava ¢asovou dotaci na vyu€ovaci hodinu odborné

praxi, ktera Cita Sedesat minut.

Obsahlejsi je vyhlaska €. 13/2005 Sb., o stfednich Skolach. V tomto dokumentu se
blize specifikuje pojem praktické vyuCovani a odborny vycvik. Dle vyhlasky
odborny vycvik zajistuje osvojovani Si zakladnich dovednosti,
¢innosti a navyku ve vykonu sluzby nebo prace. Pro zasady bezpecnosti je nutné
dodrzovani Casové denni dotace, ktera nesmi byt delSi nez Sest vyuCovacich
hodin v prvnim ro¢niku. Ve vysSich roCnicich je mozné prodlouzeni ¢asového

fondu az na sedm vyucovacich hodin.

V pfipadé, ze se odborny vycvik kona mimo areal Skolni budovy, je zastitovan
pravnickou nebo fyzickou osobou a pohybuji se na pracovisti pracovnici
organizace, pak se v pfipadé prestavek musi studenti pfizpusobit plné rezimu
organizace. Naopak v prostiedi  Skolského  zafizeni je  zafazena

prestavka po dvouhodinovém vycviku a trva od patnacti do dvaceti péti minut.

Z hlediska bezpecCnosti prace je nutné, aby nad zaky byl vykonavan dozor.
V prostiedi pracovisté fyzické nebo pravnické osoby se stavaji dozorem povéreni
zaméstnanci organizace, kterym se Fika instruktofi vycviku. Ve Skolském zafizeni
se stava dozorem ucitel odborného vycviku. Kazdy instruktor odborného vycviku

muze mit na dozorovani maximalné tfi Zaky.

Organizace, ktera zprostfedkovava odbornou praxi je povinna zajistit pro praktické
vyu€ovani spravné realizacni podminky. A to tim zplUsobem, Ze zajisti
prostory, ve kterych se bude praktické vyuCovani odehravat, zabezpeci Skoleni
bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci pfed nastupem na pracovisté a zaroven se

zaruCi za dodrzovani podminek bezpecCnosti prace. V pfipadé potfeby by méla
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organizace zajistit ochranné prostiedky, které jsou specifikovany zvlastnim
predpisem § 104 Zakoniku prace (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Dle Zakoniku prace (Zakon €. 262/2006 Sb.) je nutné, aby pfi kazdém praktickém
vyuCovani byl pfitomen odborny dozor, ktery bude zaroven zapisovat fadné
dochazku a uc€ebni latku do evidencniho listu, ke kterému ma pfistup pouze tento
dozor. Na zakladé vyplnéného evidencniho listu se stanovuje dvakrat za meésic
klasifikaéni stupen daného Zaka. Tuto klasifikaci provadi odpovédny pracovnik za

spoluprace mistra odborného vycviku.

Realizaéni podminky musi zajistit i $kola vyuzivajici odborného vycviku. Skola
disponuje seznamem ucastniku praktické vyuky, ktery odevzdava spolupracujici
organizaci. Vyuky VvV organizaci se nemusi ucastnit kompletni
roCnik. Je mozné, Ze nebudou jednotlivi Zaci odpovidat kvalifikaCnim pozadavkim
a ani zdravotni zpUsobilosti. V tomto pfipadé je Skola povinna zajistit Zzakovi
odborny vycvik v nékterém ze svych Skolskych zafizeni, nebo v jiné spolupracujici
organizaci (Zakon ¢&. 262/2006 Sb.).

Pro potfeby odborného vycviku je dale povinnost pro Skolu vytvofit u¢ebni osnovy,
dle kterych se bude praktickd vyuka Fidit. Tyto osnovy je mozno
vytvaret za spoluprace konkrétniho podniku. V pfipadé, Ze blizkd organizace
nema moznost zajisténi praktické vyuky na svém pracovisti z jakéhokoli duvodu,
pak je mozné ze strany podniku dozirat nad praktickou vyukou ve Skolském
zafizeni externi formou. V takovém pripadé se organizace podili na urCeni obsahu
odborného vzdélavani (Zakon &. 262/2006 Sb.). Tato forma spoluprace v Ceské
republice nema rovnomérné zastoupeni. Nejvice spoluprace funguje
v Kralovehradeckém, Libereckém kraji a v Hlavnim mésté Praha. Celkem ale
hovofime o spolupraci, ktera Cita 2,2 % v oblasti stredoSkolské a 2,1 % v oblasti

vysokych Skol (Vongreyova, 2013).

V ramci vzajemné prospésného vztahu mezi organizaci a Skolou je nabizena
pracovnikim, instruktordm, patronim moznost
ucasti na pedagogickych a metodickych seminafich. Nebo naopak jsou ucitelé
z odbornych Skol zvani na odborné pfednasky poradané spolupracujici organizaci.
Pficemz takové spoluprace se vyuziva velmi malo. NejvysSi procento aktivnich

pracovniki (10,6 %) je v podnicich stfedni velikosti, kde se tito pracovnici
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podili na vyuce na vysokych Skolach jako externi prednaSejici z oblasti

praxe nebo jako jednorazovi prednasejici (Vongreyova, 2013).

V dusledku vysoké specializace nékterych organizaci, kdy ma trh specifické
pozadavky a organizace nabizeji své jedineCné sluzby a produkty, bylo nutné
zalozeni podnikovych $kol. V minulosti, kdy bylo femeslo vyuCovano pouze na
bazi spoluprace tovarySe a mistra, se lidé ucili specifické rysy daného cechu a byli
k sobé naprosto loajalni. Pozdéji se prestoupilo k vychovavani vlastnich
zaméstnancl pomoci podnikovych Skol. Typickym pfikladem v ¢eském prostredi
je Batova Skola prace, ktera méla slouzit hlavné vzdélavani mladych muza.
Pozdéji se zjistilo, Zze tato metoda ma nadmiru pozitivni vysledky a byla oteviena
i pro Zeny. Prijaty pracovnik byl zafazen do této Skoly a pfipravovan
v tzn. zasSkolovaci dilné. Zaskolovaci dilna slouzila nejen jako misto pro odborny
vycvik, ale jako mozna rezerva pfi potfebé nahlého zajisténi pracovni sily
v pracovnim procesu. Vedouci pracovnici méli za ukol predstavit mladym lidem
teorii co nejvice propojenou s praxi, zajistit jejich nadSeni pro praci, naudit je

navykum pracovni moralky a tvorbé hodnot (LeSingrova, 2008, s. 68).

Absolvent Batovy Skoly prace se mohl osvédCit jako nakupci kazi, kauCuku
v zahrani€i, nebo jako vedouci prodejnich pobocCek v tuzemskych podminkach
nebo jako vedouci provozovny v zahranicCi. Diky takové metodé vzkvétalo i mésto.
V letech 1923-1937 vzrostl v souvislosti s €innosti Batovy Skoly prace pocet
obyvatel ve Zliné az o tficet dva tisic a samotna Skola méla od roku 1922 do roku

1939 narust absolventl o desetinasobek (LeSingrova, 2008, s. 70).

Vzdélavani formou podnikovych Skol se v poslednim desetileti vraci i do ¢eského
prostiedi. Zatim jedinou podnikovou Skolou je Stfedni odborné ucilisté strojirenské
patfici do projektu SKODA Akademie. Toto ugili$té bylo zaloZzeno v roce 2013 jako
stfedisko pro vzdélavani zakd a zaroven dospélych zaméstnancti, nebot SKODA
Akademie je pfimo odpovédna za profesni vzdélavani a dalSi rozvoj svych
zaméstnancl. Miladi uéni dostavaji po uUspésSném absolutoriu na této Skole
pracovni pfilezitost v organizaci nebo maji moznost dalSiho studia. Dulezité je
rozvijet talenty, posilovani socialnich kompetenci, pfedavani know-how
a pfipravenost budoucich zaméstnancl celého koncernu Volkswagen. Spolecnost

je od roku 2000 taktéz zfizovatelem vysoké Skoly nabizejici dva stupné
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vysokoSkolského vzdélavani (bakalarsky, magistersky stupen). Studenti, ktefi
uspésné dokonci studium na této Skole, maji vysokou Sanci uplatnit se v oblastech
controllingu, managementu, logistiky, personalniho fizeni a dalSich (Interni
materialy SKODA AUTO a.s.).

Snaha o zaclenéni absolventu do pracovniho procesu se stale zvySuje a vyuziva
se pfi ni i dalSich konceptd znamych ze zahranici jako jsou age management,

talent management, pfipadné i diversity management.

1.3 Koncepce fizeni vékové struktury

Vzhledem k diferenciaci pracovni sily a jeji vysoké hodnoté pro zaméstnavatele je
na zakladé aktualni situace struktury organizace nutna aplikace konkrétniho stylu
¢i koncepce fizeni vékoveé struktury. Dlraz by mél byt kladen na vékovou diverzitu
ve struktufe organizace. Nejen z duvodu omlazovani spole¢nosti, ale i z hlediska

rozdilnosti zkuSenosti a pfistupu k praci.

1.3.1 Age management

V dusledku globalniho starnuti populace vznikla diskuse, ktera se dotyka
predevsim nepfiznivého vyvoje z hlediska demografického starnuti. Dle Kocianové
(2012, s. 111) se staly hlavnimi diskuznimi tématy — starnuti populace, politika
ddchodd a odchodu ze zaméstnani, socialni odpovédnost organizace, vékova

diskriminace (ageismus), zaméstnatelnost starSich pracovniku.

| presto, ze se lidé nad Sedesat let zafazuji do skupiny pracovniku
v postproduktivnim véku (Kalvach a kol., 2004, s. 47), maji na trhu prace stale své
misto. Tato skuteCnost je dana predevsim prodluzovanim vékové hranice odchodu
do starobniho dichodu. Proto je dulezité vytvofit podminky, které zohledriuji vék
na urovni organizace a fizeni pracovnich procesu. K tomu slouzi koncepce age

managementu, ktera se zamérfuje v bodech na (Cimbalnikova, 2012, s. 33):
e péci o zdravi
e restrukturalizaci pracovnich mist
e rozvoj pracovniho prostfedi

e pfizplsobeni organizace prace
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e ergonomii prace
e fizeni smén

e rozvoj mezigeneracCni spoluprace

podporu a propagaci rozvoje fyzické kondice zaméstnancu.

Souhrnem se jedna o ,,...soubor opatfeni a aktivit k odstranéni vékoveé
diskriminace v organizaci,“ (Eger, 2009, s. 33) protoze by neméla byt sluCovana

fyzicka a dusevni schopnost s vékem.

V souvislosti se zaméstnavanim starSich pracovnikl je mozZné se setkat
s pracovniky, ktefi pro spoleCnost pracuji nékolik desitek let a jejich vztah
k organizaci je jiz na urovni jistoty, bezpeci. Zaroven jsou starSi pracovnici schopni
demonstrovat svou silnou loajalitu a pfislusnost ke spole€nosti. | s témito
pracovniky by se mélo efektivné komunikovat a predstavit jim moznosti
prichazejici s jejich pfipadnym odchodem. Na zakladé této komunikace by mél byt
vypracovan plan, dle kterého bude organizace a pracovnik spolupracovat.
Nezbytnou soucasti je pfi fizeni starSich pracovnikl klast diraz i na jejich motivaci
a davat jim podnéty, které je utvrdi vtom, Ze jsou pro organizaci potfebni

(Diversity management, 2005).

Vyuzivanym nastrojem age managementu je mezigeneracni spoluprace, pfi které
si vymeénuji pracovnici zkusSenosti, dovednosti, znalosti. Obé& skupiny totiz maji
urcité vlastnosti, které se specificky vazi vzdy jen kjedné ze skupin. Mladi
absolventi jsou pro praci motivovani a usilovné shani pracovni uplatnéni, jen
nemaji potfebné zkuSenosti. Skupina starSich pracovniki ma naopak potfebné
zivotni zkuSenosti, které by mohla predat dalSim generacim. Na zakladé této
mysSlenky se doporucuje star§im pracovnikim, aby se stali mentory, kouci a tedy
vedoucimi nebo pravodci novych nastupujicich nezku$enych pracovniku
(Cimbalnikova, 2012, s. 24).

Tematikou mezigeneracni spoluprace se zabyva i Narodni akéni plan podporujici
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013-2017. Jeho cilem je zvySeni medializace
tématu starnuti a pfinosu starSich pracovnikll pro spole¢nost a zaroven podpora

spoluprace studentl a seniorl nejen na stfednich ale i zakladnich Skolach. Na
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zakladé strategie se planuje vytvoreni projektu, ktery ma za cil povzbudit dialog
mezi ob&ma skupinami a zbourani mezigeneraCnich bariér, ale i podporu
mentoringu a vékové smiSenych pracovnich skupin. Tento projekt vznika pod
zastitou Ministerstva Skolstvi mladeze a télovychovy, Ministerstva prace
a socialnich véci a na jeho financovani se podili Evropsky socialni fond. Mezi jeho
dil¢i cile patfi i budovani multigeneracnich center, kde se budou moci schazet
studenti, seniofi, déti, mladez. Ale zaroven i zlepSeni postaveni téchto specifickych
skupin na trhu prace a projektu celozivotniho vzdélavani ve vSech oblastech
spole¢nosti. Obé specifické skupiny tak ziskavaji zivotni pfilezZitost (Narodni akcni

plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017, 2012).

1.3.2 Talent management a naslednictvi

Vznik oznaceni talent management je datovan k pocatku 21. stoleti. Odvozeni
koncepce fizeni talentd se spojuje s oznaCenim ,,valka o talenty“, ktery vznikl
v 90. letech 20. stoleti jako reakce organizaci na obtiZznost ziskavani a stabilizaci
talentovanych lidi (Armstrong, 2007, s. 327). Jeho cilem je zajiSténi talentd

a dlraz na tvrzeni, Ze jsou hlavnim zdrojem organizace (Armstrong, 2007, s. 338).

Pro talent management je typické, Ze je zajiStovan trainee programy, kterych se
mohou uc€astnit absolventi ale i pracovnici, ktefi v organizaci pracuji (Kocianova,
2012, s. 111). Jeho vyuziti z hlediska vékové struktury spociva dle mého nazoru
v mozném omlazovani organizace a zajiSténi kliCovych pozic v organizaci.
Nejedna se o odbornou pfipravu, ktera se zaméfuje na pfipravu pro konkrétni
obsazeni pracovniho mista, zakladni rozliSeni je v Siroké odborné i Casové

perspektivé (Kocianova, 2012, s. 110).

PFi Fizeni talentd je nicméné dullezité nejprve definovat, kdo je talentem. Dle
Hronika (2007, s. 109) jsou pro oznaceni talentd hlavnimi kritérii vykonnost,

respekt a perspektiva k jejich zvyseni.

Talent management vyuZziva logického procesu, ktery zacina pfi identifikaci
talentovaného Clovéka, pokraCuje ziskanim, rozvijenim, udrzenim a vyuZzitim
tohoto ¢lovéka (Hronik, 2007, s. 110).

Mezi mozZnosti ziskani novych talentl patfi dle Horvathové (2011, s. 48):
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e I|dentifikace mezi souCasnymi zaméstnanci a mezi zaméstnanci, ktefi

spolupracuiji u firmy v ramci staze.
e Vyhledani mezi zaméstnanci konkuren¢nich nebo dodavatelskych firem.
e Osloveni byvalych zaméstnancu.
e Vyhledani pomoci internetu.
e Vyuziti headhunteru.
e Vyuziti inzerce v tisku, ve specializovanych ¢asopisech, periodicich.
¢ Vyhledani v databazich agentur a specialisti na nabor a outplacement.

Stav talentl v organizaci ovliviiuji dvé zasadni politiky. Nejprve je dilezita politika
ziskavani talentu, kterou zajiStujeme talenty z vnéjSich zdroju. V této oblasti je
dulezité zvolit spravny pfistup, jak zajistit pfitazlivost organizace pro talenty.
Druhou politikou je udrzeni talentl v organizaci. Sou¢tem obou politik se stava tok,
soubor, zasoba, banka talentld. Zaroven musi organizace zvazovat kompetence
talentll, které zaméstnava. Zda zvladaji feSit konfliktové situace, informovat
ostatni, ucit se ,,za béhu“, naslouchat, motivovat ostatni, jestli maji perspektivu
a umi fesit problémy. Pokud témito kompetencemi disponuji, pak jsou vhodnymi
talenty (Ulrich, 2010, s. 200).

,Zakladem efektivni prace s talenty je vytvofeni strategie talent managementu,
ktera bude v souladu s podnikatelskou strategii organizace....Cilem strategie
fizeni talentd je zabezpelit fond vysoce talentovanych, kvalifikovanych,
angazovanych a oddanych jednotlived schopnych pfispét k dosazeni souasnych

i budoucich pozadavkl organizace.“ (Horvathova, 2010, s. 81)

Dale se dle Horvathové (2010, s. 81) ve fazi ziskavani talentl hovofi o tfech
krocich, kterymi jsou identifikace kliCovych kompetenci, hodnoceni vykonu
a potencialu a finalni vytvofeni talent-poolu. Z hlediska kliC¢ovych kompetenci je
pohled zaméfen pFedevSim na orientaci organizace, které ji odliSuji od

konkurence. Talent-pool je finalné tvofen z vnéjSich a vnitfnich zdroju talentd.

Dle Armstronga (2007, s. 338) je mozné na zakladé auditu talentli, prognéz
nabidky a poptavky a hodnoceni pracovniho vykonu a potencialu vytvofit tzn. plan
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naslednictvi. Tento plan muze mit dvé podoby. V prvnim pfipadé se jedna o formu
fetézce, kde je zfetelné souCasné obsazeni pracovni pozice, vék pracovnika, jeho
nastupce a zaroven i schopnosti jeho nastupce s asovou rozvahou, kdy mize na
danou pozici povySit. Plan muze mit i podobu organizacniho schématu
obsahujiciho pracovniky potencialné vhodné pro vybranou pozici. Jejich zakladni
osobni udaje doplhuje stav souCasného vykonu a pfipravenost k povySeni. Tato
metoda je vhodné€jSi z hlediska pfehlednosti a vyznaceni vétSiho mnozstvi
realnych nastupcu (Koubek, 2009, s. 120-1).

S tématem nastupnictvi Uzce souvisi téma planovani kariéry, které Ize popsat jako
,,-.-Usili jednotlivce o nalezeni a uskuteCnéni vlastni cesty Zivotem, zejména pak
profesionalni, na které Clovék ziskava nové zkuSenosti a realizuje svdj osobni
potencial. (Bélohlavek, 1994, s. 11 a 99) Pfi pfijimani pracovnika je nutné dle
Armstronga (2007, s. 201) myslet nejen na pracovni smlouvu, ale i na smlouvu
psychologickou, ktera znacli ocekavani pracovnika a organizace (optimalni
podminky pro praci, spravné odvedena prace).Pro kariéru je ale podstatnéjsi
konkrétni psychologicka kariérova smlouva obsahujici oCekavani pracovnikl

s moznosti profesniho rozvoje a na druhé strané zaméry organizace.

Dulezité pro planovani kariéry jedince je vytvofeni individualniho kariérového
planu slozeného z kariérové kotvy, profese, zaméstnani a pozice. Ke kazdému
bodu si musi organizace v prub&hu realizace kariérové drahy uvédomit mozné
problémy, intervence ale i individualni podminky a vnéjSi faktory (Bélohlavek,
1994, s. 99).

1.3.3 Diversity management

Koncepci diversity managementu lze vnimat jako rozSifeni oblasti rovnych

prilezitosti v oblasti trhu prace (Kocianova, 2012, s. 119).

Dle autord Kandoly a Fullertona (1998, s. 69) lze vysledovat v literatufe az
jedenact modelu Fizeni diversity, z nichz zadné dva nejsou zcela totozné. Uvedeni
autofi na zakladé téchto znalosti wvytvofili pomoci akronymu MOSAIC
charakteristiku organizace vyuzivajici diversity management (Kandola, Fullerton,

1998, s. 166). Jednotliva pismena v akronymu znaci anglicka slova:
e Mission (silné cile a hodnoty)
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e Objective (objektivita procesu a rovnost vdech pracovnikl)

e Skilled (védomi, Ze negativismus pracovnikl a pochvala ze strany

manazera maji dusledky na vykon)
e Active (aktivni flexibilita)
¢ Individual (dulezita je individualita jedince)
e Culture (kultura organizace podporujici divéru mezi pracovniky)

Dle Egera (2009, s. 12) Ize diverzitu chapat jako riznorodost nebo heterogenitu
pracovni sily v navaznosti na urcita kritéria nebo dimenze. Tyto dimenze jsou
rozdéleny na primarni a sekundarni, pficemz vék spada do dimenze primarni
spole¢né s etnickou pfislusnosti, genderem, mentalnimi a fyzickymi schopnostmi,

rasou a sexualni orientaci.

Pro fizeni vékové struktury pracovnikl pomoci diversity managementu je dulezité
si uvédomit, Ze zarazeni rdznych vékovych skupin do tymd nebo organizaéni
struktury je pro organizaci jistou vyhodou. Jedna se totiz o lidi s riznymi zivotnimi
zkuSenostmi, odliSnym rodinnym zazemim, znalostmi a zajmy (Brodsky, 2008,
s. 1). V pfipadé, Ze je tak diversity management spravné pochopen muize mit
v dusledku pozitivni vliv na snizeni nakladl spoleCnosti, kreativitu, FeSeni

problémd a organizaéni flexibilitu (Brodsky, 2008, s. 5).

V navaznosti na zafazeni starSich pracovniki do tymd plné vyuzivajicich
informacni technologie, hrozi, Ze jejich prace bude vyZadovat podporu ostatnich
spolupracovnikd. A v dusledku téchto bariér a snahy o jejich prekonani se
doporucuje vékovou strukturu organizace postavit na heterogennich zakladech,
kde budou zastoupeny vSechny vékové kategorie od mladych absolventl po

pracovniky odchazejici do fadného starobniho diichodu.

Fenomén diversity managementu se s problematikou zafazeni rdznych vékovych
skupin do organizace uzce prolina s oblasti age managementu, ktery jsem

popsala vyse. Zaroven ma snahu o snizeni projevl ageismu v oblasti trhu prace.
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1.4 Vytvareni personalnich nahrad

Jednou z metod, diky které Ize naplnit stanovené cile personalni strategie je
vytvareni personalnich nahrad, diky némuz jsou zakladany soubory obsahuijici lidi,
ktefi nemaji momentalné moznost uplatnéni v dané organizaci, ale je moznost, Ze
v blizké dobé bude uvolnéna pozice odpovidajici jeho kvalifikacnimu

i osobnostnimu profilu.

Vytvareni personalnich nahrad je tak nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju.
Fond personalnich nahrad Ize utvaret dvéma zakladnimi zpusoby -- témi jsou
zdroje ze soucCasnych pracovnikl organizace a vnéjSi zdroje (zde se jedna

0 potencialni zaméstnance).

V organizaci lze interné vytvaret pfevisové personalni pooly, kde budou situovani
pracovnici, ktefi momentalné ¢&ekaji na odpovidajici pozici v dusledku
organizacnich zmén spolecnosti nebo jinych pfekazek na strané zaméstnavatele,
pracovnici nespliujici poZadavky na svou dosavadni zastavanou pozici
v dusledku zdravotnich potiZi nebo jinych diivodd (interni materialy SKODA
AUTO, a.s.). Jedna se o podobné soubory pracovnikld vznikajici fizenim talentd
(talent-pooly). Tyto personalni pooly bohuzel ale neni dle mého nazoru vhodné
pouzivat v pfipadé malych a stfednich firem, které maji velmi nestabilni
hospodarsky vysledek. Vytvarenim téchto nahrad si sice ziskava organizace
zaméstnance, ale ma povinnost platit jim prilmérnou mzdou jako nahradu za to, ze
zaméstnanci jsou, i kdyz bez pracovnich ukoll. Pro podnik, ktery nema stalé
vysoké finanéni obraty, je tato varianta zcela nevyhodna a mohla by se stat az
destruktivni. Na druhou stranu existence personalniho poolového systému
umoznuje flexibilni rychlé reagovani na pozadavky trhu, feSeni nahlych situaci

a pfipravenost na zmény.

Pro v8echny typy organizaci je dulezité nastavit si nejprve spravny proces
planovani pracovnich sil a metodu, kterou se bude zjiStovat sou€asna a budouci
potfeba pracovnikl. Personalni prace v oblasti planovani lidskych zdroji je tedy
neohraniCeny proces, ktery probiha nepfetrzité. Jeho ukolem je sledovani potieb
pocCtu pracovnikl, budoucich moznosti uchaze€u o pracovni pozici a nakonec

sladéni téchto dvou aktivit — obecné feCeno vytvofeni harmonie mezi nabidkou
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uchaze€u na trhu prace a poptavkou firem. Zaroven je nutné provést analyzu

pracovniho prostfedi, fluktuace, efektivity, flexibility zaméstnancu.

Dle Koontze a Weihricha (1998, s. 118) je nezbytnou soucasti planovani
uvédomeéni si Casového useku, kterého se nase planovani tyka. MizZe se jednat
o kratkodobou situaci, kterou muze byt jedine¢na zakazka. Nebo stfednédobé
planovani, kde si nejsme jisti dobou trvani, ale vime, Ze se bude jednat fadové
0 rok maximalné o osmnact mésicu. V pfipadé roku, které vétSinou nepfekracuiji tfi

roky, se hovofi o strategickém dlouhodobém planovani.

Proces planovani ma nékolik zakladnich prvk( nutnych k zabezpeleni vytvoreni
spravného planovani. Jedna se o stanoveni cile, akce, zdroju a implementaci do

procesu planovani (Kocianova, 2010, s. 70).

v waivos

odhad poctu a struktury pracovnich mist, které jsou pro plnéni planovaného cile
nezbytné obsadit. Pro odhad potifeb pracovnich sil se vyuziva tymu expertd, ktefi
organizaci znaji a orientuji se v situaci na trhu. Osvédéenym panelem jsou mistfi,

top management a externi specialisté (Koubek, 2008, s. 103).

Prostfednictvi delfské metody se tym expertd snazi o zajisténi shody budouciho
vyvoje situaCnich faktord na trhu s budouci potfebou pracovnich sil. Pro
zajistovani dostate¢ného mnozstvi pracovnikll je nezbytné spravné odhadovani
potfeb pracovnich sil. Metoda umozniuje zlepSeni vysledkl v pfipadé, Ze jsou
dodrzeny jisté zasady (Koubek, 2008, s. 104):

e poskytovat dostate€né mnozstvi informaci expertim (statistiky, analyzy,

vysledky Setfeni)
e pokladat jen takové otazky, na které jsou schopni individualné odpovédét
e vyhybat se otazkam, které jsou zbyteCné
e vyjasnit terminologii pouzivanou pfi diskuzi
e nedavat expertim pocit Casového tlaku

e presvédCit vSechny zucCastnéné, ze je metoda dulezita, smysluplna
a ucinna.
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Metoda odhadu pokryti potfeb pracovnikt skryva oba zdroje (interni a externi)
ziskavani pracovnikl. Zaklada se na znalosti ,,...sou€asného poctu a struktury
pracovnich zdroji v organizaci i mimo ni (Uzemi, z néhoz pochazi rozhodujici ¢ast
pracovnikll organizace - tedy ve spadovém uzemi pracovni sily organizace)
i znalost zakonitosti pohybu, proménlivosti obou skupin pracovnich zdroji béhem

pomérné dlouhé retrospektivy.“ (Koubek, 2008, s. 109)

Pokud je vysledkem z odhadu potfeb Cista potfeba nulova, pak je pocet lidskych
zdroju dostateCny pro uspésné splnéni cile. V kone¢né fazi planovani jsou
stanoveny cile, akce, i zdroje, a pak uz jen seznameni pracovniku s jejich ulohou

v dosazeni definovanych cilU.

Dle Armstronga (2007, s. 305) si planovani lidskych zdroju Ize rozliSit na mékké
a tvrdé planovani. PfiCemz planovani tvrdé je oznaceni ziskavani pracovniku
v dusledku aktualni potfeby bez ohledu na jejich postoje a motivaci. Mékké
planovani je zalozené na ziskavani pracovnikl, ktefi budou ve své praci
angazovani a motivovani. Lze ho oznacit také jako vytvareni externiho zdroje
personalnich nahrad. Pro organizaci je vyhodnéjSi vyuzivat oba typy planovani,
nebot musi byt pfipravena na mozné nahlé odchody pracovnik( (lepSi pracovni
uplatnéni, zdravotni nezpusobilost, smrt) a pfirozenou fluktuaci pracovnik

(stéhovani).

Na zakladé vysledku, které zjistuji potfebu zaméstnancu v organizaci ve spojeni

s personalnim planovanim, se rozhoduje o zplsobu ziskavani pracovniku.

1.5 Oblasti a metody ziskavani pracovniku

Vychozim bodem v procesu ziskavani pracovniku je zvoleni strategie a stanoveni
kritérii, ktera musi uchazeci spliovat. Kritéria vychazi z popisu pracovniho mista,
kvalifikacnich pozadavku a schopnosti pracovnika. Organizace se musi kromé
stanoveni kritérii rozhodnout, jakou oblast vyb&ru pracovniku zvoli. Sirokou
vybérovou Skalu nabizi vnéjSi zdrojova oblast, zatimco provéfené pracovniky

poskytuji vnitfni zdroje.

Personaini politika organizace ovliviiuje vybér metody ziskavani pracovnikd.
Zadna univerzalni metoda pro ziskavani pracovnikd neexistuje, nebot kazda

organizace je specificka a ma své potreby.
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Dle popisu pracovniho mista, které se obsazuje, personalni oddéleni zjisti, zda
neni v internich zdrojich organizace pracovnik odpovidajici kvalifikacnim
i osobnostnim profilem na dané misto. Mezi vnitini zdroje se fadi pracovnici, ktefi
jsou z davodu technologickych inovaci, které je nahradily, uspofeni. Jedna se tedy
o pracovniky, které by musela organizace propustit z divodu modernizace,
organizacnich zmén Ci skonCeni sjednané zakazky. DalSimi jsou zaméstnanci,
ktefi maji rozvojovy potencial a postoupili do urovné, kdy je zména pracovni
pozice vitana, nebo zaméstnanci majici zajem o zménu pracovni pozice z vlastni

iniciativy (Kocianova, 2010, s. 83).

Vyhodou interniho vybéru je znalost pracovnikd, jejich historie, jejich silné a slabé
stranky. Na druhé strané i zaméstnanec organizaci zna a z hlediska nakladu je
uSetien €as i finance na adaptaéni program. Pokud je v organizaci moznost zménit
pracovni pozici, je mozné, ze se stane motivaci a hybnou silou pro lepsi vykon
pracovnika. V extrémnim pfipadé se mlze stat, Ze motivace bude tak vysoka, ze
se neprozietelné zméni v soutézivost. Stim uUzce souvisi negativni stranka
interniho ziskavani pracovnikdl, protoze se mlze stat, Ze pracovnici se budou citit,
v pfipadé vertikalni ale i horizontalni zmény, povySené a jejich jednani vuci
spolupracovnikim se radikalné zméni. Vzhledem ktomu, Ze do organizace
nepfichazi lidé z externich zdroju, pak si organizace vytvafi clonu pfed inovacemi,
novymi mySlenkami a postupy, které by novi pfichozi pfinesli (Kocianova, 2010,
s. 83). Kdyz se organizace rozhodne pouzit pro ziskavani pracovniku tuto cestou,
je nutné nejprve provést analyzu, zda jsou v organizaci vhodné potencialni

nahrady.

Ziskavani pracovniku z vnéjsich zdroju je feSeni v pfipadé, Ze neni mozné vyuziti
vnitfnich zdroju. | presto je ale nutné polozit si otazky ohledné soucasnych
pracovnich mist v organizaci, po¢tu pracovnikl, dovednosti, vykonu pracovniku,
jejich flexibilité, moznosti kariérniho rdstu, demografii organizace (starnuti
organizace; vice muzl nez zZen; vékova struktura a zkuSenosti pracovnikl), miry
fluktuace (vyjma pfirozené fluktuace vztahujici se ke stéhovani z osobnich a jinych
dlvodu). Z vnéjSich zdroju je ziskavani pracovnikl ¢asové naro¢néjsi a vyzaduje
plan, dle kterého se bude cely proces fidit. Souvisi s odhalenim poctu a typu
pozic, které vykazuji nebo budou vykazovat nedostatenou obsazenost. Na

zakladé této informace jsou stézejni oblasti, ve kterych by byla moznost oslovit
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velké mnozstvi uchazec€l. Variant se nabizi nékolik: inzerovani pozice v tisku, na
internetovych strankach spoleCnosti, na internetovych pracovnich portalech, na
uradech prace; osloveni stfednich a vysokych Skol s nabidkou spoluprace
(Armstrong, 2007, s. 343-9).

Zaroven je nutné myslet na image spole¢nosti, nebot’ pro spole¢nost je podstatné
obecné zvySovani prestize a jména organizace (Kocianova, 2010, s. 89).
Z pohledu uchazece je neuspésna organizace signalem, Zze by nemél vykazovat

vysokou snahu o ziskani pracovniho mista pravé zde.

Obecné se doporucuje vyuzivat personalniho marketingu organizace, ktery bude
svou strategii velmi podobny marketingu aplikovaného na zakazniky. Dulezitym
bodem strategie je vSak zlstat Cestnym a poctivym zaméstnavatelem.
Zaméstnavatel by se mél pfed uchazeCem prezentovat v pfiznivém svétle a byt
tak neodolatelnym. Toho Ize dosahnout analyzou pfistupl ostatnich organizaci
a zaroven vynalozit vétsi snahu v oblastech blizkych lidem (spravedlivé
odménovani, kvalita vedoucich pracovnikl, atmosféra na pracovisti, pracovni
a mimopracovni zivot v rovnovaze). Tato vnitfni podminka ziskavani pracovnikul je
doplfiovana mimo jiné i aspektem, v jakém prostfedi se organizace nachazi.
V pfipadé nepfiznivého okoli bude ziskavani pracovniki obtiznéjsi, nez

v prostfedi pfijemném.

Prvni zasadni oblasti, na kterou se klade duraz v pfipadé externiho vybéru
pracovnikl, jsou Ufady prace a jejich registrovani uchazeci o pracovni uplatnéni.
Tito uchazec€i mohou byt dlouhodobé nezaméstnani, absolventi nebo pracovnici
jinych organizaci, ktefi se rozhodli o zménu zaméstnani. Pracovni mista zde

inzeruji spole¢nosti na vyvésnich plochach nebo formou letaka.

U prestiznich spole€nosti, nebo organizaci s dobrou marketingovou strategii je
béZnou praxi, Ze se uchazedi o zaméstnani nabizi sami. Tato forma ma
nespornou vyhodu ve finan€nich uUsporach spole¢nosti, nebot neni nutna inzerce
volného pracovniho mista. Nevyhoda je vSak daleko zasadnéjSi a pro organizaci
mnohdy i daleko nakladnéjsi. UchazeCi o zaméstnani nemaji pfesné informace
o pracovnim misté, na které budou pfipadné pfijati. Jejich zajem je hlavné byt
,,clenem® organizace a odpovidat kvalifikacnim a organizacnim pozadavkim dané

pozice. ProtoZze uchazeci se hlasi priibézné a vybérové Fizeni probiha napfiklad
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fadové o nékolik mésicl pozdé&ji, neni moznost uplatnit nejvyznamnéjsi nastroj
vybéru, kterym je porovnavani kvalit a schopnosti vét§iho mnozZstvi uchazecu
(Kocianova, 2010, s. 88).

Osvédcenou metodou ziskavani pracovnikl je doporuceni od soucasného
zaméstnance organizace. Predpoklada se, Zze by souCasni pracovnici nepfivedli
do zaméstnani nékoho, kdo se neosvédci i z divodu zachovani své vybudované
osobnostni pozice. Organizace diky této metodé uSetfi €as i finance na inzerci
pracovniho mista, ale také uspofi v oblasti adaptace nového pracovnika. Ten
dostava informace v pribéhu nastupu pfimo od svého pfibuzného € znamého. Na
druhé strané se organizace opét dostava do situace, kdy nema moznost vybirat
z vétSiho pocltu uchaze€l s raznymi kvalitami a zkuSenostmi (Kocianova, 2010,
S. 88).

V neposledni fadé je stale CastéjSi metoda oslovovani vybranych jedincu, které si
organizace vyhleda a sleduje jejich pracovni uspéchy, vétSinou se jedna o jedince,
ktefi jsou v daném oboru na vysoké urovni. Tato forma headhuntingu, jak se
nazyva metoda ziskavani pracovnikl, je vhodna nejen pro vybér na arovni top
managementu, ale i stfedniho managementu. Pribézné organizace sleduje
odborny tisk, odborna setkani a snazi se o vybraném jedinci zjistit, co nejvice
informaci, ¢asto i nekorektnim zplusobem. Tato metoda na prvni pohled ukazuje
svou velmi negativni tvaF, kterou je zhorSovani vztahl mezi organizacemi
a znemoznéni spoluprace mezi nimi (Kocianova, 2010, s. 88). Dava také mozZnost
danému pracovnikovi zjistit svou cenu a ten dostava pocit, ze je né€im vyjimecny

a snazi se ze situace ziskat co nejvice vyhod.

Pouzivani vyvésnich ploch pfed organizacemi pro inzerci pracovniho mista se
v soucCasné dobé preferuje pfedevSim ve spolupraci s pracovnimi urady, stfednimi
Skolami nebo se vyvésky umistuji pfed organizaci tak, aby vefejnost méla
moznost nahlédnuti. Tato metoda muze byt spojnikem mezi externim a internim
vybérem, protoze vyvésku muze organizace umistit na svych vnitfnich nasténkach
pfipadné intranetu a zaroven jak jiz bylo feCeno vné organizace. OCekava se, ze
bud pracovnici budou chtit sami misto obsadit, nebo budou, jak jsem se zminila
vySe, doporucovat své znamé nebo pfibuzné. Tato metoda ma vyhodu ve své

konkretizaci pracovniho mista a moznosti vylou€eni nevhodnych uchazecu, ktefi
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sami uznaji za nevhodné se pfihlasit. Dale je pfesné stanoveno datum, do kterého
se maji uchazeci hlasit, ¢imz se lépe srovnava aktualni kvalifikace a schopnost
uchazeCe. Bohuzel se muze také stat, Ze vyvésku uvidi jen specificka skupina lidi
a ne Siroka verejnost, proto se nedoporucuje touto metodou ziskavat pracovniky

na vysSi manaZzerské pozice (Koubek, 2008, s. 135).
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2 Starnuti pracovnikul v oblasti strojirenstvi

Dle portalu Czech.cz, ktery je provozovan Ministerstvem zahrani¢i Ceské
republiky, patfi mezi hlavni pilife ¢eského primyslu pravé strojirenska vyroba,
ktera pozitivné ovliviiuje vyvoj Seské ekonomiky. Ceska republika se fadi mezi
predni vyrobce celé Skaly dopravnich prostfedkd od motocykld, osobnich
automobilu po letadla a lodé. DalSi specialitou Ceského strojirenského primyslu se
stava vyroba turbin, cisteren, konstrukci ale i ru¢niho elektrického (vrtacky) nebo
klasického naradi (dlata). Oblast strojirenstvi méla i v minulosti v eském prostfedi
tradicni a zasadni pozici. V obdobi rakousko-uherské monarchie tvofilo Ceské
strojirenstvi az 70% vyroby celého monarchického aparatu a v mezivaleCném
obdobi se dokonce CSR mohla vyrovnat celosvétové nejlépe rozvinutym statim
(Véznik, 2013, s. 2).

Pramysl ma podle Ceského statistického ufadu podil na HDP az 32,9 %
(Postaveni pramyslu v CR, 2009). V budoucnosti by se mély pramyslové podniky
zabyvat predevsim technologiemi High-tech, nebot to by mohla byt cesta k vyssi
konkurenceschopnosti. | zahrani¢ni autofi zabyvajici se strojirenskou vyrobou
pfipodobnuji budoucnost strojirenstvi ke druhému véku stroji. Jedna se o trend,
ktery pfichazi s problematikou malého mnozstvi pracovnikl ve strojirenstvi a jejich
starnuti. Redeni tohoto problému je dle Brynjolfssona a McAfeeho jednoduché --
pracovniky nahradi jesté dokonalejSi stroje, nez jsou v tovarnach doposud. Dle
jejich slov se odehraje néco podobného priamyslové revoluci. Tehdy se jednalo
0 nahrazeni lidské prace a sily stejné silnymi stroji. V budoucnosti by se dalo fici,
Ze nebude nahrazena pouze lidska prace jako takova, ale tyto stroje budou daleko
preciznéjSi, nez jsou sami lidé a nebudou =zavislé na dohledu clovéka
(Brynjolfsson, McAfee, 2014, s. 112).

Studie provedena firmou CEEC research prezentuje prognozy ceskych
strojirenskych firem jako velmi pozitivni. V letech 2015-2016 se olekava vyvoj
vykonu strojirenstvi az o 2,2% vysSi u velkych strojirenskych spole€nosti. Trzby
mohou vzrist dokonce az o 3,7%. Hlavnim a zasadnim problémem je nedostatek
kvalitnich pracovnikl, ktery dle Studie Ceského strojirenstvi vnima az 93%

strojirenskych firem (Studie ¢eského strojirenstvi, 2015, s. 4-10).
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Na zakladé problematiky nedostatku kvalitnich pracovnikd bylo vytvofeno nékolik
strategii pro rozvoj Ceského primyslu pod zastitou Evropské unie. V Ceském
prostfedi diky projektim vznikly rizné technologické platformy zaméfené pravé na
konkurenceschopnost ekonomiky (Ceska technologicka platforma strojirenstvi --
CTPS). Dle nich by se mél vice klast dlraz na vystupy ve formé& absolventskych
praci studentl strojirenského oboru tak, aby bylo mozné prenést je
z akademického prostfedi do prostfedi ryze praktického. Podrobné se platforma
zabyva feSenim zvySeni konkurenceschopnosti v dokumentu Strategicka
vyzkumna agenda strojirenstvi v letech 2010-2020, zde si jako zakladni aktivity
stanovuji identifikovani stfednédobych az dlouhodobych védecko-vyzkumnych
priorit, vyhledavani zdroju a mechanismi mobilizace vefejnych a soukromych
investic jako jsou ramcové programy EU, identifikovani problémua a akci
souvisejicich s moznosti Skoleni, vzdélavani, udrZzovani a zvySovani kapacit velmi
kvalifikovanych pracovnich sil, ustaveni procesu komunikace s vefejnosti za cilem
rozSifeni informaci a povédomi o technologickém vyvoji v Evropé (Strategicka
vyzkumna agenda, 2010, s. 7). ZvySovani kvalifikace a ucast na rozvojovych
Skolenich je bezpodmine&na pFfedevSim u starSich pracovnikl, ktefi nemaiji

moznost se dostat k informacim jinym zpUsobem.

Na strojirenské vyrobé je v Ceské republice zavislé z pozice zaméstnance 25 %
pracovnikll z celkového poc¢tu zaméstnanych ve vékovém rozmezi 60—-64 let. Ve
srovnani s Evropskou unii to neni pfili§ rozdilné c¢islo, nebot v celé oblasti
Evropské unie je tento vékovy primér zastoupen pod 30 % (Profil sektoru
,,Strojirenstvi a automobilovy pramysl, 2012, s. 4). Jejich zkuSenosti jsou
nenahraditelné, a proto se v pfipadé nesouladu a vysokou naro¢nosti s novymi
technologiemi nabizi pracovnikim zaméstnani na ¢astecny uvazek. V pripadé, ze
jejich  zkuSenosti maji stejnou uroven jako jejich znalosti s modernimi
technologiemi, pak pracuji jako vysoce kvalifikovani odbornici. Nelze tyto
pracovniky z organizace vyloucit nebo se snaZit o jejich uplné okamzité nahrazeni
ani vsouCasné dobé ani v budoucnosti, protoze demografické starnuti se

nezastavuje a ani nezpomaluje.

Obecné se v zemich V4 zvySuje pocet obyvatel nad 65 let a vySe. ZvySuje se tim
samozfejmé i primérny vék, kterého se lidé dozivaji. V budoucnu se v Ceské

republice pocita se zvySenim osob nad 65 let z 21,57 % na 55 % (progndza se
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tyka obdobi od roku 2010 do roku 2060). Podobna situace s velkou
pravdépodobnosti potka i ostatni zemé V4 (Madarsko, Slovensko, Polsko).
Obdobi, po které obyvatelstvo jednotlivych zemi pracovalo a jaky je jeho primérny
vek doziti, se liSi pouze v oblasti rozdilu muz a Zena, kdy Zeny maji tuto dobu
krat$i z divodu matefské a roditovské dovolené. V Ceské republice vychazi na
Zenu délka pracovniho zivota na 30,3 roku a zaroven jeji délka Zivota se pohybuje
kolem 80,6 roku, zatimco muz pracuje primérné 37,2 let a doziva se v priméru 74
let. Opét se ve srovnani s ostatnimi zemémi V4 setkavame s podobnymi udaji
(Kocianova, 2014, s. 159). Z uvedeného prlzkumu je zfejmé, Ze v pripadé
ponechani dosavadni vékové hranice odchodu do dlichodu, budou primérné lidé
v dichodu pfiblizné deset let. Proto se klade dlraz na zvySeni hranice odchodu do
dlichodu. Zarover je zde patrna souvislost s nizkou porodnosti, ktera se v Ceské

republice objevuje.

A protoze s nizkou porodnosti klesa i mnozstvi studentl, byly provedeny analyzy
vzdélavacich oborl v letech 2007-2010 se zaméfenim na strojirenskou vyrobu
a i zde byl zaznamenan pomérné znacny pokles absolventll a to nejvice v roce
2008. Coz mUze mit nékolik ovliviujicich faktoru, kterymi byla hospodarska krize,
pokles trendu zaméstnanosti ve strojirenském podniku, pokles obecné mzdovych
prostfedkU, prostfedi strojirenského podniku aj. Ackoli v oblasti finan¢nich odmén
se dle mzdové atraktivity oboru strojirensti technici pohybuji v mzdovém
ohodnoceni kolem 29820 K¢, tak se ani v budoucich projekcich nepocitalo
s narustem absolventl. Od roku 2011 do letoSniho roku 2015 jsou projekce hlavné
negativniho razu. Ubytek absolventd &ita aZz 50 %, coZ velmi zhorSuje moznost

zaméstnavatel vybér kvalitniho uchazece.

Obecné se vékova struktura strojirenskych oborl v letech 2005-2010 (v pfiloze
graf €. 5) pohybovala pomérné ve vyvazeném stavu. Rok 2010 se ve srovnani
srokem 2005 vyznaCuje daleko niz§imi Ccisly, a to nejen zaméstnancu
v produktivnim a postproduktivnim véku, ale i ve véku absolventll. Obé obdobi
maji ale nejvétSi zastoupeni zaméstnancl v produktivnim véku, tedy ve véku
tficeti péti az padesati Ctyr let. Pokud se pfipoji k vékové struktufe projekce
souCasného stavu a fakt, Zze €ast lidi jiz odeSla do starobniho duchodu, pak Ize

situaci vyhodnotit jako ne zcela alarmujici.
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KdyZz se podivame na vyvoj vzdélanostni struktury (graf €. 6 v pfiloze), tak je
viditelny budouci problém, tim je trend vzdélani v oboru strojirenstvi, kovovyroba,
metalurgie, ktery klesa a v pfistich letech mize znamenat pro podniky existenéni
problém v ziskavani kvalifikovanych pracovnikl (Analyza vzdélavaciho programu
,,otrojirenstvi®, 2012, s.6).

Diky celkovému starnuti populace tak budou mit absolventi tohoto specifického
oboru vysokou Sanci uplatnéni, a to i pfes moznou recesi ekonomiky. Proto by
bylo idealni, kdyby se mladSi generace rozhodly pro vyuceni v oboru takto
zajistujicim pracovni pfilezitosti. OdliSné rysy absolventt stfednich odbornych Skol
s maturitou a oborem strojirenstvi nebo absolventl stfednich odbornych Skol

s vyuénim listem jsou od ostatnich absolventl nasleduijici.

Podle ramcového vzdélavaciho programu Ministerstva S$kolstvi, mladeze
a télovychovy by mé mit absolvent oboru strojirenstvi (23-41-M/01) rozvinuté
odborné kompetence, mezi které patfi navrhy, konstrukce strojnich soucasti,
mechanismu, technickych zafizeni, vyrobnich pomucek, polotovara strojirenskych
vyrobku, systému péce o technicky stav stroju a zafizeni, méfeni zakladnich
technickych veli€in, vyuziti prostfedkd informacnich a komunikaénich technologii
pro podporu efektivni prace, zajisténi bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci,
zajisténi nejvysSi kvality své prace, vyrobkd, sluzeb, ekonomické jednani
a podpora strategie udrzitelného rozvoje. V oblasti dalSiho vzdélavani by mél byt
pracovnik schopny vyhodnotit své potfeby ve vzdélavani a pfi pfipadném
technologickém postupu projevit zajem o dalSi vzdélavani (Ramcové vzdélavaci
programy MSMT, 2007).

Ramcovy vzdélavaci program pro studenty u¢ebniho oboru strojirenské prace (23-
5-E/0) zakon&eného vyuénim listem se liSi pfedevsim uplatnénim absolventd, ktefi
ziskavaji moznost pracovat jako montazni nebo servisni pracovnici. Jejich
pracovni naplih spodiva v jednoduchych opravach strojirenskych vyrobku,

samotnych strojli nebo obsluze odborné sefizenych stroju.

Absolventi nachazi uplatnéni hlavné ve stfednich technicko-hospodarskych
funkcich. Jejich naplii prace spociva v zajisténi konstrukeni, projektové
a technologické casti vyrobniho procesu. Konkrétné se jedna o péci o stroje

a dalSi zarizeni ve vyrobé. Mohou tedy pracovat v rliznych odvétvich pramysilu, jak
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v oblasti strojirenske, tak v oblasti energetiky, dopravy, zemédélstvi. Mezi hlavni
pracovni pozice, na které jsou lidé se strojirenskym zaméfenim pfijimani, patfi
konstruktér, technolog, mistr ve vyrobé, dispecCer, kontrolor jakosti, technik
investic, technik udrzby stroju, strojirensky délnik (Ramcové vzdélavaci programy
MSMT, 2007).

Pravé uplatnéni absolventl se zamé&fenim na strojirenskou vyrobu by mohlo mit
pozitivni vliv na vékovou strukturu strojirenskych organizaci. V€asné monitorovani
pracovnikl z hlediska odchodl do duchodu, komunikace s nimi s dostateCnym
predstihem a vytvareni personalnich nahrad z fad absolventll mizZe dopomoci
organizaci k omlazovani vékové struktury pracovnikd a udrzeni kvalitni a plynulé

produkce.

35



3 Analyza strategii vytvareni personalnich nahrad a
postupli v oblasti personalni politiky ve vybranych

strojirenskych organizacich

V pfedchozich kapitolach byly uvedeny poznatky z teoretické i praktické roviny
problematiky fizeni vékové struktury vSe specifické oblasti strojirenstvi, které
vychazely pfedevsim z deské odborné literatury a vyzkumut provedenych Ceskym
statistickym ufadem. Zahrani¢ni odborna literatura pfinesla trendova feSeni
problematiky a moznost srovnani souéasné i budouci situace v Ceské republice
a v zemich V4. Vybér pfedevsim Ceskych publikaci souvisi se specifiky oblasti, na
kterou se zaméfuji a to nejen z hlediska vyroby jako takové ale i z pohledu
legislativnich podminek Ceské republiky. Zaroveri jsem se pfi vyhledavani metod
fizeni vékové struktury setkala s relativné riznorodou Skalou vyrovnavani se se
starnutim pracovnikll v organizacich, coz bylo podnétem k pfipravé nasledujiciho

Setfeni vybranych organizaci na toto téma.

Pfipravy Setfeni zapocCaly v lété 2014, kdy jsem studovala dostupné materialy
spole¢nosti razné velikosti a lokality, které ukazovaly realizaci Fizeni vékové
struktury z hlediska vyuziti mentoringu, trainee programu, spoluprace se stfednimi

a vysokymi Skolami, zaméstnavani absolventu aj.

Vzhledem ke specificnosti dané oblasti jsem se rozhodla o analyzu na zakladé
kvalitativniho vyzkumu, nebot mezi jeho pfednosti patfi flexibilita a prostupnost
mezi jednotlivymi fazemi vyzkumu na rozdil od vyzkumu kvantitativniho (Reichel,
2009, s. 116). Zaroven lze diky kvalitativnim metodam ,,...ziskat o jevu detailni
informace, které se kvantitativnimi metodami obtizné podchycuji (Strauss, 1999,
s. 11).

Pfi konceptualizaci vyzkumného problému jsem se rozhodla, Ze hlavnimi
sledovanymi aspekty se stane nastaveni systému zajiStovani personalnich
nahrad, moznost naboru absolventl oboru strojirenstvi, preference zdroji novych
pracovnich sil, spoluprace se $kolami. Setfeni si tak klade za cil 1épe porozumét
a pfedstavit vyuzivani metod Fizeni vékové struktury, které vychazeji z teoretické

Casti prace, v podnicich strojirenského zaméfeni v okresu Benesov.
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Pro zajisténi kvality zkoumani bylo pouZito datové triangulace, ktera je v této
analyze nejvhodnéjSi v dusledku vybraného vzorku, dotazovanych i problematice
tématu. Datova triangulace totiz doporucuje ,,...zkoumat urCeny jev, proces,
fenomén, v riznych €asovych intervalech, u riznych osob, na rdznych mistech

a ziskavat udaje v ruznych podobach.” (Reichel, 2009, s. 65)

Zaroven byla pfi planovani projektu vyzkumné akce dullezita konkretizace a tudiz
i redukce nejen zkoumanych aspektl, ale i zvoleni vzorku, ktery bude zkouman.
Jak jsem jiz uvedla, Setfeni se omezilo pouze na region beneSovského okresu.
Jedna se o specifickou oblast nedaleko hlavniho mésta, ktera by se mohla zdat
strojirensky nezajimava, ale opak se zde stava pravdou. Nachazi se zde mnozstvi
organizaci, které se podili na vyrob& souéastek pro automobilovy zavod SKODA
AUTO, a.s., ale funguji zde i velmi specifické vyrobni spoleCnosti. Spole¢né
s omezenim na jeden region byl omezen vybér organizaci, které se staly objekty

zkoumani.

Do vybraného zkoumaného vzorku byly zafazeny spolecnosti, které jsou situovany
v okresu BeneSov a jsou strojirensky zaméfenou organizaci. Vzhledem k nizkému
poCtu stfednich a velkych podnikd strojirenského zaméfreni v beneSovském

okresu, byly vybrany C&tyfi pro okres zasadni organizace.

Tento vybér zkoumanych objektd byl ovlivnén nékolika faktory, ale hlavnim
a zasadnim byla ochota zastupcl spole€nosti ucCastnit se Setfeni. Kontaktovani

respondentu probihalo nékolika zpusoby:
e osobni kontakt

e osloveni konkrétniho zastupce personalniho uUseku formou e-mailové

korespondence
¢ osloveni feditele organizace formou e-mailové korespondence
e pomoci telefonického spojeni.

Kontakty jsem ziskavala pomoci pfimych webovych stranek organizaci a nasledné
jejich kariérnich stranek, kde se vétSinou nachazely kontakty konkrétnich
zaméstnancl personalniho oddéleni. V pfipadé, Ze tento kontakt nebyl nalezen,

nasledovala nepfima e-mailova korespondence s asistentkou ¢&i recepci
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spolecnosti. Na osloveni reagovaly vSechny Ctyfi organizace pozitivné. Bohuzel
jedna z organizaci nevyslovila souhlas s uvefejnénim svého nazvu, proto je

v Setfeni oznacena jako Spole¢nost €. 2.

Nasledné vznikl pracovni harmonogram, dle kterého vyzkum probihal.
Harmonogram obsahoval dotazovanou osobu, datum setkani, misto setkani, dobu
trvani rozhovoru. Vzhledem k tomu, Ze oslovené organizace souhlasily s u€asti na
této analyze v ramci mé bakalarské prace, souhlasily tak dobrovolné a bez naroku

na odménu, neobsahoval harmonogram zadné naklady.

Jak jiz bylo nastinéno, metodou sbéru dat se staly rozhovory, které probihaly
podle urCitého pomocného navodu tak, aby byla postihnuta vSechna témata. Tato
metoda byla zvolena na zakladé doporuceni Hendla, ktery fika, ze ,,...je na
tazateli, jakym zplsobem a v jakém pofadi ziska informace, které osvétli dany
problém.” (Hendl, 2005, s. 174) Okruhy otazek jsem vybirala co nejvice konkrétni

a objektivni. Znéni okruhu je pfilozeno pod Cislem dveé v pfiloze.

Pro ucely Setfeni byly tedy ve vybranych spoleCnostech provedeny rozhovory
dotykajici se tématu vékové struktury zaméstnancu organizace a fFizeni této
struktury. VSe bylo vztaZeno k problematice starnuti populace, proto byly otazky
pokladany smérem Kk personalni praci s odchazejicimi seniory a naboru

nahrazujicich novych zaméstnancu.

Rozhovory byly polostrukturované, nepfesahovaly delSi ¢asovy rozsah nez jednu
hodinu. U&astnikem setkani a zaroveri respondentem byl hlavni predstavitel
personalniho oddéleni spoleCnosti, pfipadné feditel spoleCnosti. Mistem
odehravani rozhovori byla pracovisté respondenta, bylo tak rozhodnuto
v souvislosti s dohodou mezi mnou a respondentem na zakladé jeho pracovniho
vytizeni a mého pfizpasobeni se jeho moznostem. Vramci triangulace byl
zaveden jako sekundarni zdroj dat dalSi zaméstnanec spoleCnosti, ktery nebyl
soucasti vedeni spole€nosti, dokument (vyro€ni zprava) dostupny na
internetovych strankach spole¢nosti a zastupci stfednich odbornych Skol v okresu

BenesSov, které pfipravuji studenty v oblasti strojirenské vyroby.

Pfed kazdym rozhovorem byl respondentum vysvétlen cil prace, Setfeni a byl

ujisténi, Ze jejich informace pouziji pouze pro bakalarskou praci. BEhem rozhovoru
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jsem se nesetkavala s problematikou formulaci ¢i nepochopenim otazek, ale Casto
se mi stavalo, Ze respondenti béhem rozhovoru sami hodnotili stav jako
neuspokojivy a snazili o zjisténi mého osobniho nazoru. Na otazky jsem v pribéhu

Setfeni neodpovidala.

Rozhovory nemohly byt nahravany z dlivodu nesouhlasu respondentt, proto bylo
narocné zapisovani jejich odpovédi. Na zakladé dohody bylo mozné nesrovnalosti
a neuplnosti vyjednat pomoci nasledné e-mailové korespondence, ¢ehoZ jsem

vyuzila pfedevsim ve spolupraci s ELKO, v.d.

3.1 Narexs.r.o

Spolec¢nost, ktera se zabyva vyrobou ru€niho naradi typu Sroubovaku, dlat nebo
fezbarskych dlat, se pohybuje na Ceském i zahraniénim trhu od roku 1919.
V souCasné dobé se organizace potyka s problémem starnuti pracovnikl v celé

sveé organizacni strukture.

Spole¢nost ma pres 100 zaméstnancu a nejvice pracovnikl se nachazi ve vékové
struktufe mezi Ctyficeti péti az padesati péti lety. Z hlediska poméru vyrobniho
a nevyrobniho pracovnika je zde nelichotivy pomér pfiblizné tfi administrativnich
pracovnikll na jednoho vyrobniho. V disledku hospodaiské krize doSlo i v této
firmé k propousténi pracovnikld a snizovani stavli. Momentalné se podnik nachazi
ve fazi, kdy dva roky nepfijali Zzadného nového pracovnika a potykali se celkové se
ztratou, ktera byla az v poslednim Ctvrtleti pfetrzena. Situace se zlepSila natolik, Ze

se zvazuje pfijimani novych pracovniku.

Ve firmé jsem méla moznost setkat se s personalistkou a mzdovou ucetni v jedné

osobé a feditelem spolecCnosti.

Z odpovédi jsem zjistila, Ze se organizace momentalné pfipravuje na reorganizaci
a restrukturalizaci, ktera by méla byt vedena pozvolné a nenasilné. Bohuzel
problematika vékového sloZeni pracovniku je natolik alarmujici, Ze by méla byt na

prvnim misté.

Jako nejvyznamnéjSi problém vedeni personalni prace a personalnich Cinnosti,
které se snazi zastitovat pan reditel a personalni utvar ma pouze moznost sdélit
svému nadfizenému doporuceni nebo upozornéni. Sama personalistka zde vidi

slabinu a snazi se o zlepSeni situace, ale vzhledem ke svému véku (spada do
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skupiny odchazejicich do starobniho dichodu béhem nasledujicich péti let) je u ni

viditelna rezignace.

Pfi vedeni rozhovoru s personalistkou jsem dospéla k zavéru, Ze zména v postoji
k personalistice je nevyhnutelna. Jeji personalni prace spociva v personalni
evidenci, statistice. Pokud pfijde do organizace Zivotopis jedince, ktery by byl pro
organizaci potfebny, pak je ukolem této pracovnice zanalyzovat Zivotopis, pozvat
uchazec€e na pohovor, ale samotného pohovoru se ucastni pouze vedouci utvaru
nebo nameéstek. Proto jsem se rozhodla polozit panu fediteli otazku nad ramec
rozhovorového navodu, zda se v pfistich letech pocita s nahrazenim za mladsi
pracovnici nebo s mozZnosti zauCit na jeji pozici nékterou ze soucCasnych
pracovnic. Pan feditel rozkryl pouze moznou variantu nahrazeni jeji pozice externi
firmou, ktera bude zpracovavat mzdy a personalistiku by provadélo samo vedeni

spolec¢nosti (Ffeditel, naméstci, vedouci utvaru).

V souCasné dobé zde zcela neexistuje proces Fizeni vékové struktury
a zabezpecovani personalnich nahrad. Monitoring pracovniku v diichodovém véku
je prubézny, ale bohuzel zcela neefektivni. Pracovnici, ktefi jsou v dichodovém
véku, €asto informuji svého vedouciho v ramci bézného rozhovoru o svém umyslu
odejit do dichodu, ackoli vedouci jiz informaci obdrzel od personalistky je
zaskoCen, protoze Véfil, Ze pracovnik bude mit zajem dal pracovat. V horSim
pfipadé se dozvida od pracovnika, ze za mésic odchazi do duchodu. Az tehdy
zacCina probihat proces hledani Clovéka vhodného pro danou pozici. Zaroven je
odchazejici pracovnik vystavovan tlaku, kterym je pfemlouvani, aby v pracovnim
procesu setrval alespofi po dobu nezbytné nutnou. DalSi mozZnosti byva
sepisovani dohod o provedeni prace s pracovniky, ktefi jsou v dlchodu.
Organizace si nevytvafi ani interni ani externi zdroje nahrad pracovniku, ktefi by
mohli byt pfijati na dané misto, proto je hledani, vybér, nabor, zakotveni jedince

v podniku je mnohem nakladnéjsi nejen finanéné ale predevsim Casové.

V situaci, kdy je podnik uspésny a nalezne za odchazejiciho pracovnika nahradu,
je dany pracovnik zauCovan formou dvoudenniho mentoringu na pracovisti.
Firemni kultura ani naro¢nost technologii nevyZaduje delSi ¢asovy usek. Navic je
kazdému pracovnikovi k dispozici mistr vyroby, sefizovaC a kolektiv ostatnich

pracovnikU
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Spoluprace se $kolami zde nefunguje v Zadné formé. Dfive probihala spoluprace
se stfedni primyslovou Skolou, v souCasnosti se uvazuje o obnoveni tohoto
vztahu. Tim padem, pro zatim neni mozny ani nastup nového pracovnika jako

absolventa oboru a zaroven absolventa praxe v dané firmé.

,,KdyZ o tom s Vami takto hovofim, tak se mi zda, Ze vlastné neuspokojuji Vase
ani naSe pozadavky s fizenim vékové struktury. NejspiS bychom s tim uz vazné
meéli néco délat. Nade situace je hodné palCiva a brzy muze byt nezvladatelna.

A pfitom je vazné dost moznosti, jak to zménit. “(feditel spoleCnosti Narex, s.r.o0.)

Jednim z kritérii efektivniho fizeni vékové struktury je monitoring pracovniki

odchazejicich do duchodu, v této organizaci zcela tato ¢innost chybi.

3.2 Spolec¢nost 2

Spolecnost, ktera se na trhu prezentuje jako soukroma spole¢nost zabyvajici se
vyrobou svafovanych ocelovych konstrukci a jinych zafizeni pro stavebnictvi,
strojirenstvi, energetiku, ekologii, zemédélstvi, chemicky, petrochemicky
a potravinarsky prumysl. Je zde zaméstnano asi 240 pracovniku, pficemz vétSina
zaméstnancu je v oblasti vyroby (délnici, rezijni pracovnici, technicko-hospodarsti
pracovnici). Jak mi vyplynulo z rozhovoru, organizace ma v okrese BeneSov
znacné Spatnou povést a uchazeci se pfilis na vybérova fizeni nehlasi a s tim
souvisi i mira fluktuace, ktera je az 26%. Vékovy prumér pracovnikl se pohybuje

kolem ctyriceti péti let a v poslednich dvou letech se prakticky nezmeénil.

Ve firmé jsem ziskala kontakt na personalistku, se kterou jsem nasledné navazala
i elektronickou komunikaci v pfipadé moznych materiall pro pfipravu nové

zavadénych metod.

V oblasti odchodl do duchodu probiha monitoring jednotlivych zaméstnancu
v prubéhu jednoho roku pfed pfipadnym odchodem. Samoziejmé v pfipadé, ze
chce jit pracovnik do pred€asného didchodu, pak o tom obeznami svého
vedouciho. V této spoleCnosti je ale praxi hlavné komunikace vedouciho

a pracovnika, pfi které se vedouci zamérfuje pravé na tyto zasadni informace.

Velmi problematickou oblasti je ziskavani pracovnikd, které je pfevazné z vnéjsich

zdroju. Inzerce na ufadech prace a na webovych strankach firmy neni zcela
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uspésna. Uchazec€i maji vysoké poZzadavky na mzdu nebo odchazi ve zkusebni
dobé.

Mentoring jako souc€ast adaptac¢niho planu pracovnika trva pfiblizné pul roku, coz
je zaroven i Casové obdobi, po které se na stejné pozici setkavaji oba dva
pracovnici (odchazejici a pfijaty). Hlavni naplni mentora je seznamit nového
pracovnika s arealem, pracovnimi postupy a ochrannymi pomuUckami. Mentorem

byva ve vétsiné pfipadl odchazejici pracovnik, nebo vybrany mentor.

Zaroven byl nové spustén trainee program pro studenty stfednich pramyslovych
8kol a CVUT. Tento program zadina vstupnim pohovorem, kterym musi uchazeé
projit a dale je rozdélen na ¢tyfi mésicni bloky (konstrukce, planovani, obchod,
TPV). Pokud se pracovnici, ktefi jsou pfijati na staz, osvédCi a budou spokojeni

s vySi mzdy, pak neni problém tyto jedince zaméstnat.

Organizace se v poslednich letech prezentuje na veletrzich stfednich Skol, pofada
exkurze pro zaky zakladnich Skol BeneSovska a z hlediska praxe spolupracuje se
stfedni primyslovou $kolou ve VlaSimi. Spoluprace funguje i s beneSovskou
integrovanou stfedni Skolou, ktera je nedaleko sidla firmy. Bohuzel spoluprace

vychazi pouze z prodeje sluzeb svareCské skoly.

Jako hlavni nedostatek z pohledu kritérii zajiStujicich efektivni fizeni vékové
struktury je v této organizaci teprve zacinajici trainee program, ktery by mohl

v pristich letech situaci naprauvit.

3.3 Sellier & Bellot, a.s.

Dle historie firmy se jedna o nejstarsi strojirenskou spoleénost na tzemi Ceské

republiky, ktera byla zaloZzena roku 1825 ziskanim privilegia od cisafe FrantiSka |.

Do roku 1870 byla spoleCnost spojovana s vyrobou zapalek, od tohoto roku se
stala hlavnim vyrobcem stfeliva (nabojd, rozbusek) po celém svété. Od svého
vzniku pro$la spole€nost riznymi zménami v€etné zmény vlastnika, kterym je
v souCasné dobé CBC (Companhia Brasileira de Cartuchos) znama pod znackou

Magtech (interni materialy Sellier a Bellot).

V organizaci jsem méla moznost v ramci Setfeni vést rozhovor se spravnim

a zaroven personalnim feditelem spole¢nosti.

42



Vzhledem ke specifické vyrobé je ve spoleCnosti postaveno i fizeni personalni
politiky organizace. Proto se nas rozhovor pohyboval v rovinach vytvafeni
personalnich nahrad, spoluprace se Skolami ale i mySleni dnesnich studentu, zaka
zakladnich Skol a jejich rodi€l. Jedna se prfedevSim o problematiku pFedstav
manazerskych cild v humanitnich odvétvich, ale také vysokého uUpadku
femesinych profesi, protoZze v souCasné dobé je trendem stat se uspéSnym
manazerem a nepracovat v jiném odvétvi nez finanénim nebo humanitné
zaméfeném. Stale Castéji se pfi exkurzich setkavaji s nazorem, Ze v dilné ani ve

vyrobé pracovat mladez nechce, i pfesto, Ze by méli zajisténo pracovni uplatnéni.

,,Podivejte se, vdnesni dobé jsou mladi lidé zhyCkani prostfedim informacénich
technologii. Je to dano jiz vychovou maminek, které rozmazluji synacky ve

sterilnim prostfedi.” (spravni a personalni feditel spole¢nosti Sellier a Bellot)

Spole¢nost zaméstnava 1420 zaméstnancl, znichz dvé sté pracovnikd je
administrativniho zaméreni a ostatni jsou lidé ve vyrobnim procesu délnici,
konstruktéfi, mistfi, technici. Zeny jsou zastoupeny ze &tyficeti péti procent, ackoli
dfive tomu bylo naopak a muzl bylo kolem ftficeti péti procent. Vékovy pramér
spole¢nosti se pohybuje od roku 2009 kolem Ctyficeti péti let, coz je v porovnani
s nejvétsi tuzemskou strojirenskou spole€nosti majici primér tficet devét let

identifikator starnouci spole¢nosti (stejné jako u obou prfedchozich spole¢nosti).

V souvislosti s odchody do dichodu souvisi vytvareni nahrad a planovani
naslednictvi, které zde funguje. V pfedstihu péti let se v organizacnim schématu
oznaci lidé, ktefi vté dobé& budou do dichodu odchazet a probihaji s nimi
rozhovory Kk jejich vlastnimu planovani budoucnosti, zda nebudou chtit odchazet
do pfedCasného dichodu nebo zda budou k dispozici i v pfipadé déle trvajiciho
zaskoleni pracovnika na jejich misto. Poté se zaclina s vyhledavanim vhodné
nahrady za pracovnika. Probihaji rozhovory i s potencionalnimi nastupci.
.,V poslednim roce, kdy mame zaméstnance k dispozici, nez odejde do dichodu,
jsou stanoveni vhodni kandidati a na zakladé nejvy$si shody s profilem pracovni
pozice je vybran nastupce, s kterym od té chvile pracuje v pfimé interakci

soucasny pracovnik." (spravni a personalni feditel spole¢nosti Sellier a Bellot)

V oblasti Ffizeni vékové struktury jsme hovofili o ziskavani pracovnikd. V této

spolecnosti je na prvnim misté ziskavani z internich zdrojl, protoze u kazdého
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pracovnika je znam jeho kvalifikacni model, osobnostni profil i moznosti dalSiho
rozvoje Ci postupu. Spole¢nost diky této metodé ziskavani pracovnikl usetfi
finance na inzerovani pracovni pozice, vybér pracovnika, adaptaci ale hlavnim
divodem je osvédCeni pracovnika v minulosti, ¢imz si zaruCuji velmi nizkou

fluktuaci.

Ziskavani ryze z vnéjSich zdroju je v této spoleCnosti skutecné az druha moznost,
které organizace vyuziva. V minulém roce dokonce probéhla velka naborova akce,
diky které naslo uplatnéni kolem 300 pracovniku. PFi této akci pouzilo vedeni
organizace kampan pro znamé a rodinné pfislusniky soucasnych pracovnikd
firmy. Z nové pfijatych pracovniki odeSlo ve zku3ebni dobé zanedbatelné

minimum a rychlost adaptacniho procesu byla nad o¢ekavani vysoka.

Pro rozsifeni informovanosti o spole¢nosti a 0 moznosti pracovniho uplatnéni se
spolupracuje nejen se stfednimi Skolami, ale pfedevSim se Skolami zakladnimi.
Zakam zakladnich $kol je uspofadana exkurze, pfi které se dozvi mnoho
zajimavosti a moznosti pro vlastni budoucnost. Je jim ukazano, Ze v pfipadé
zajmu o tuto strojirensky specifickou oblast, tak jim tato spolec¢nost muze zarucit
v budoucnosti pracovni uplatnéni. Bohuzel se spole€nost nesetkava vzdy

s pozitivnim ohlasem.

Spoluprace se stfedni primyslovou Skolou a integrovanou stfedni Skolou v okrese
je minimalni, ale nejedna se podle feditele spoleCnosti o bariéru ze strany podniku.
Studenti nechtéji pracovat v necistém prostredi, u stroje nebo obecné ve vyrobé.
Jejich cile jsou postavené na vysSich postech v managementu ¢&i v technickém
oddéleni u pocitace. A to i pfes zaru¢enou moznost nastupu po absolvovani oboru

a praxi splnénou v této organizaci.

Vzhledem k zaméreni spole¢nosti existuje a funguje spoluprace s Vysokou Skolou
banskou v Uherském brodé, kde je mozné studium oboru puskar. Tato vysoka
Skola nabizi mimo jiné i dalSi vzdélavani pro zaméstnance spoleCnosti v distancni

podobé.

Tato spolecnost jako jedina pracuje efektivné s monitoringem pracovniku
odchazejicich do starobniho duchodu. Bohuzel jednim z kritérii je i zajisténi aktivni

spoluprace se Skolami a ta zda pfilis nefunguje.
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3.4 ELKO Novy Knin, v.d.

Vyrobni druzstvo majici nékolikaletou tradici v oblasti elektro a kovovyroby, jeho
vznik se datuje az k roku 1965. Vzhledem k tomu, Zze hovofime o druzstvu, tak je
zfejmé, Ze se budou jednotlivé provozovny nachazet v riznych ¢astech okresu.
Jedna se o Bystfici, Kosovu Horu, MiliCin a Novy Knin. Kazda provozovna ma své
specifické produkty. V pfipadé Bystfice se jedna o vyrobu pro automobilovy
prumysl v ramci koncernu Volkswagen, Audi aj. Ostatni provozovny se podili na
produktové vyrobé chironu (mechanicky zametac), zebfikd, stolnich brusek, hrabi

nebo krajecd knedlika.

Setkala jsem se s personalistkou a mzdovou ucetni vjedné osobé, ktera mi
ochotné odpovidala na otazky. Béhem rozhovoru jsme se dotkly problematiky
hospodaiské krize, ktera podnik poznamenala, ale i problematiky struktury
organizace. \Vyroba je v souCasné dobé situovana pfedevSim na provozovné
v Bystfici, ktera je vzdalena od ustfedi v Novém Kniné asi tficet kilometrud. | pfes
dnesni vysoké moznosti informacnich technologii, jsou diky vzdalenosti nékteré
procesy Vv této organizaci pomalejSi. V souvislosti s hospodarskou krizi jsme
odhalily moznou proménnou, ktera ovliviuje uzce spolupraci se Skolami. Finanéni
tisent v poslednich péti letech nedovoluje pfijimani novych pracovnikd nad
souCasny pocetni stav, jedinou moznosti, jak byt pfijat do organizace bylo
nahrazeni za odchazejiciho pracovnika. Mira fluktuace je v této organizaci

pomeérné nizka.

Organizace v souCasné dobé& zaméstnava dohromady sto pracovniki z toho
Ctyficet Ctyfi vyrobnich délnikd situovanych v lisovné, svafovné nebo na
montaznich linkach, dalSich osmnact pracovnikl je zafazeno do skupiny tzn.
rezista, ktefi jsou zaméstnavani jako mistfi, sefizovaci, skladnici, Fidici, elektrikafi,
udrzbafi nebo pracovnici expedice. V oblasti administrativni nebo jinak feeno
THP pracovnici, jsou v poctu tficeti osmi a patfi mezi né vedouci provozoven,

technologové, konstruktéfi.

Primérny vék zaméstnancl se pohybuje okolo Ctyriceti Sesti let. Coz nam opét

muze identifikovat starnouci spole¢nost.

V organizaci neni zadné dané pravidlo o oslovovani a monitoring pracovniku, ktefi
odchazi do dichodu, aby bylo zfejmé, jaké dalSi plany maiji. Je to véci kazdého
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vedouciho provozovny, jak se ke konkrétnimu C¢lovéku postavi. Vzhledem
k malému poctu pracovniki na provozovnach je tato varianta mozna. Vedouci
pracovnik ma vtomto pfipadé blizko ke svym podfizenym a ma moznost
naslouchat jim. V praci se star§imi pracovniky je zde zvykem hovofit s nimi pouze
o jejich pfipadné dalSi spolupraci i pfi dichodu. Pokud maiji zajem pracovat, pak
neni problém zustat zaméstnancem na plny Uvazek nebo se zde vyuziva formy

dohody o provedeni prace.

Nové nastupujici pracovnici maji moznost setkavat se se svym prfedchudcem po
dobu dvoumésicni vypovédni Ihuty (coz se tyka predevSsim zaméstnancl
v administrativni oblasti nebo v pfipadé technicko-hospodaiskych pracovnik().
Pokud je pfijat novy pracovnik do vyrobni Casti, tak mentorovaci proces pfrebiraji
od pfedchudce mistfi vyroby nebo ostatni délnici. Odchazejici pracovnik se tak

vubec nemusi dostat do kontaktu s nahrazujicim zaméstnancem.

Oblast karierniho postupu je v souCasné dobé zastavena a to predevSim
vzhledem ke snizovani poctu pracovniki nedélnického zaméreni a zvySovani
pocCtu délniku. V takovém pfipadé je mozny pouze postup smérem dolu, ackoli
dfive byl kariérni postup z délnika mozny. Momentalné se hledaji pracovnici

hlavné pres portal ufadu prace.

Spoluprace se Skolami probiha pouze v souvislosti s odbornou praxi studentd
informacnich technologii nebo ekonomiky a to pouze v pfipadé, Ze Skola
nevyZaduje po organizaci finan¢ni ohodnoceni pro absolventy praxe. Tento
pozadavek mivaji pravé strojirensky zamérené Skoly a poté neni mozné zajistit jim
praktickou vyuku. ,,Finan¢ni postaveni podniku stale neni pravé idealni a je zcela
nemozné odbornou vyuku zajistit.“ (personalistka ELKO Novy Knin, v.d.) DalSim
problematickou podminkou je zajisténi mentora, ktery by se studentovi vénovat na

ukor vlastnich pracovnich povinnosti, coz neni akceptovatelné.

Jedinou pozitivni informaci pro omlazovani spole¢nosti je naklonnost k pfijimani
absolventll. Bohuzel i tato informace ma své problematické stranky. VétSina
mladych pracovnikll si pouze odpracuje alespori dvouletou praxi a poté se
rozhodne z podniku odejit za lepSimi mzdovymi podminkami. S tim koresponduje
fakt, Ze pod 25 let zde pracuje pouze devét pracovnikil a jen jeden v délnické

profesi.
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Kritéria pro splnéni efektivniho fizeni vékové struktury jsou ze vSech zkoumanych
spolec¢nosti ve spolecnosti ELKO Novy Knin v.d. prakticky neidentifikovany.
Organizace nevyuZiva spoluprace se Skolami ani nesleduje v pfedstihu odchod do

duchodu jednotlivych zaméstnancd.

3.5 Vyuziti datové triangulace

Pro zajisténi lepsi kvality Setfeni datoveé triangulace (Reichel, 2009, s. 65) jsem do
Setfeni zapojila dvé stfedni Skoly, kde je studium zaméreno na strojirenstvi nebo
automobilovy primysl. Z hlediska mozného zkresleni odpovédi predstavitell

podnikl jsem se rozhodla pro zafazeni téchto respondentu.

Stfedni primyslova Skola ve Vlasimi ma nékolik oborl, které se zaméfuji na celou
Skalu potfeb strojirenského prumyslu. Tato stfedni Skola se spojuje se stfednim
odbornym ucilistém a zajiStuje svareCské kurzy nejen pro své zaky, ale nabizi

i periodicka proskolovani svarec€u v oblasti profesniho vzdélavani dospélych.

Integrovana stfedni Skola v BeneSové se vyznaCuje zaméfenim na automobily
souvisejici se vzdélavanim automechaniki a autoelektrikart, ale v jeji nabidce
oboru se setkavame s u¢ebnim oborem strojni mechanik nebo elektromechanik
pro zafizeni a pfistroje. Oba zminéné obory maji tfiletou rozvrhovou dotaci
a nabizi po ziskani vyucniho listu moznost pokracovani na nastavbovém studiu

zakonéeném maturitni zkouskou.

Abych zjistila nazor predstavitell uvedenych Skol na spolupraci s analyzovanymi
podniky, kontaktovala jsem feditelku Integrované stfedni Skoly BeneSov a pana
feditele Stfedni primyslové Skoly Vlasim. Komunikace probihala vzhledem
k Casovému vypéti obou zastupcl Skol predevsim formou telefonickou a e-
mailovou. Reditelé uvedenych $kol uvedli, Ze citi od podnikd podporu a snazi se

vzajemné o co nejlepsi partnerské vztahy.

Integrovana stfedni Skola v BeneSové nabizi svym studentim moznost odborné
praxe Vv 8esti organizacich zaméfenych na strojirenskou vyrobu. Jedna se
pfedevSim o organizace jako je zminény Sellier a Bellot. Spoluprace probiha

formou odbornych vycviku a praxe na stanovenych pracovistich.

Stfedni primyslova Skola ve VlaSimi ma vlastni smluvni partnery, ke kterym
studenti dochazi a v pfipadé uspésné splnéného absolutoria jsou pfijati jako
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zaméstnanci. Ani jedna z organizaci, ktera byla soucasti Setfeni, nepatfi mezi tyto

smluvni partnery.

3.6 Diskuze

Z analyzy, kterou jsem predstavila, vyplyva, ze kazda organizace ma sva feSeni
v Fizeni vékové struktury a vytvareni personalnich nahrad. Je zfejmé, Ze odpoveédi
jednotlivych respondentd mohla ovlivnit i jistd neznalost trendovych zaleZitosti
personalni prace v ramci fizeni vékové struktury pracovnikid. Nékteré organizace
také vyznamné ovliviiuje souasna hospodarska situace Ceské republiky, kde
maji zasadni vliv na zavedeni efektivnino fizeni vékoveé struktury financni

moznosti spole¢nosti.

Zaroven lze po usporadani informaci v porovnani s trendy vidét rizné postoje
organizaci k fizeni vékové struktury v oblasti strojirenské vyroby, ktera je naprosto
specificka vzhledem k naro€nosti technologii, pracovnich postupl, védomosti,
dovednosti. Ale je mozné vidét i rizné pristupy, kterymi se problematika starnuti
organizaci feSi. Nékteré z firem povazuji jednani s odchazejicimi pracovniky do
dichodu za velmi podstatnou soucast své firemni kultury. Naopak nékteré z nich,
jako tfeba ELKO v.d., nepovazuje tuto ¢ast personalni prace za dulezitou. Jejich
prioritou je pouze produktivita zaméstnance. Ve srovnani s ostatnimi je tento

pristup prekvapivy.

Nejen ELKO v.d. se potyka s problematikou ziskavani pracovnikud, ale vétSina
mnou oslovenych organizaci tento problém FeSi, a to nejen na pracovni mista
kvalifikaCné naroCna, ale prfedevSim na mista délnickd a mnohdy s nizSim

finanénim ohodnocenim.

ReSenim je zminéna moznost spoluprace se stfednimi $kolami, kterou maiji
vSechny organizace, ale zarovel mivaji i problémy se studenty, ktefi ve
skuteCnosti o praci nemaji zajem. Problémem se stava i komunikace mezi
vedenim spoleCnosti a vedenim Skoly. To se ukazalo jako velmi vyznamny
problém u tfi Setfenych organizaci (Sellier a Bellot, spole¢nost €. 2, Narex s.r.0.),

komunikace mezi fediteli neprobiha vhodnou formou a postrada kompromis.

V oblasti vékového rozlozeni organizace je dulezité sledovani nejen poctu

pracovnikll odchazejicich do starobniho duchodu, ale i vékového priméru v§ech
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zaméstnancu. Tyto informace by mély persondlni Utvary organizaci shromazdovat
pribézné a zaznamenavat si do organizacniho schématu moznosti nastupcu.
V okamziku blizkého odchodu do starobniho ddchodu nékterého ze zaméstnancu,
je dulezité mit informaci o jeho pfedstavé o budoucnosti. Pfi srovnani organizaci
navzajem se jedna o dllezitou soucast personalni prace, ktera zajistuje plnéni
personalniho planovani, bohuzel neni zcela aplikovana ve vSech zminénych
organizacich. V soucasnych legislativnich podminkach je umozZnéno duchodci
pokraCovat v pracovnim procesu i v pfipadé pobirani dichodu. Pravé ztohoto
divodu je vhodné setkat se stimto jedincem a projit jeho moznosti a plany
v budoucnosti alespon rok pfed jeho pfipadnym odchodem. Pracovnik by se
nemél citit jako nechtény, ale zaroven by nemél byt vystavovan tlaku na jeho
setrvani ve spoleCnosti a spoleCnost by méla na zakladé informaci ziskanych

z rozhovoru stanovit personalni plan.

Po rozhovoru s odchazejicim pracovnikem by méla kazda organizace zanalyzovat
organiza¢ni schéma, ze kterého zjisti, zda bude volit metodu vnitfniho nebo
vnéjsiho vybéru zdroji. Pokud ma pracovnika, ktery je vhodny pro dané pracovni
misto, pak jej oslovi. V pfipadé zaporné odpovédi se uchyli k vybéru z vnéjSich
zdroju nebo vyuzije vnitini burzy pracovnich mist, kde vyvési pfednostné inzerat.
Timto zpUsobem zkou$i jednu z moznych variant ziskani nového pracovnika a to
z okoli sou€asného pracovnika. Dal8i mozZnosti je ziskani absolventa na dané
misto, pokud ale nemame vyvinuty systém odbornych praxi v podniku, pak jsou
mozné urcité hrozby odchodu nového pracovnika. V pfipadé, ze organizace
vyuZzije spoluprace se stfednimi Skolami a odbornymi ucilidti, a osvédCi se Cast
studentl, tak se organizace snazi ziskat ji jako stalou pracovni silu. Moznost
spoluprace se Skolami je koopera¢nim symbiotickym procesem, do kterého se obé
organizace zapojuji. Takto celistvy proces nevyuziva ani jedna z analyzovanych

organizaci.

Jako pfinosné se jevi i mentorovani mezi sou€asnym a budoucim pracovnikem na
dané pozici. Tento mentorovaci vztah by mél nést znaky klasického mentoringu
a jedinym rozdilem by mél byt nasledny odchod mentora z organizace nebo jeho
odchod na jinou pozici. To se osvédCuje u organizace Sellier a Bellot, kde
pracovnici velice dobfe kooperuji mezi sebou v pfechodném obdobi, kdy se na

jedné pozici setkavaji dva.
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Na vysledky analyzy méla bezpochyby vliv geograficka poloha organizaci, ktera
pfimo nabizi srovnani se spolec¢nosti, ktera se v roce 2015 stala NejzadanéjSim
zaméstnavatelem regionu roku 2015 -- SKODA AUTO, a.s.
(ZamestnavatelRoku.cz). Velkou roli zde hraje atraktivita a image organizace,
kterou urCuje i personalni marketing organizace. Ve srovnani mnou vybranych
organizaci a SKODA AUTO, a.s. je patrny vliv silné znagky. V pipadé firmy Sellier
a Bellot neni odliSnost tak razantni vzhledem k vysokému vlivu organizace na
zbrojni pramysl v oblasti Ceské republiky. Bohuzel v pfipadé této spoleénosti ma
jisty vliv neznalost znacky a vysoké pozadavky na spolehlivost pracovniku, jez
vyzaduji i mic€enlivost ohledné know-how spolecnosti a odbératelich streliva

a rozbusek.

Domnivam se, Ze dalSim ovliviiujicim faktorem na odpovédi byly i urcité negativni
postoje respondentl pokud se hovofi o tématu starnuti pracovnikd. Z mého
pohledu se jedna o velmi palCivée téma, na které se snazi vSechny
vybrané organizace najit spravnou odpovéd, kterou by sviUj problém vyfeSily.
Duvodem viditeIné nespokojenosti organizaci je dle mého nazoru nenalezeni
spravné cesty k synchronizaci odchodd pracovnikl do dichodd a nastupl

pracovnikl stejnych nebo podobnych kvalit.

Své Setfeni bohuzel nemohu Ffadné komparovat s podobnymi vyzkumy. Hlavni
vyznam mého Setfeni spocliva v pfedstaveni vyuziti koncepci Fizeni vékoveé
struktury u stfedné velkych podnikd v ramci strojirenské vyroby, ktera je velmi

specificka.
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4 Zaver

Starnuti populace je rostouci globalni problém celé spolecnosti. AZ v poslednich
nékolika letech se problematika starnuti populace stala jednim z hlavnich témat
i voblasti Fizeni lidskych zdroju. V této oblasti se potykaji organizace
s nedostatkem kvalitnich pracovnikl, nesnadnym ziskavanim pracovniku
a s odchody pracovnikll do starobniho dichodu. Tato problematika se tyka velké

Casti trhu prace, avSak v oblasti strojirenské vyroby je situace alarmuijici.

PR

fyzicky naro¢na, pfesto se ale v souCasné dobé povolani jako délnik &i mistr
vyroby nefadi mezi trendova povolani, i kdyz SKODA AUTO, a.s. jako nejvétsi

tuzemsky vyrobce automobilll a zaméstnavatel je vyjimkou potvrzujici pravidlo.

Podle provedené analyzy, je zfejmé, Ze kazdy podnik je specificky svym nahledem
na problematiku starnuti a fizeni vékové struktury. VSechny Ctyfi organizace mély
kromé odvétvi jesté jeden zasadni spoleCny znak, kterym byl index starnouci
organizace — v8echny organizace mély vysSi index nez Ctyficet let. Ve srovnani

s tuzemskou strojirenskou automobilovou mocnosti je vidét zfetelny rozdil.

Problémem strojirenskych organizaci je ziskavani kvalitnich pracovniku, ktefi by
méli stejné nebo podobné kvalifikaéni a dovednostni profily jako pracovnici
odchazejici z organizace. Tento problém feSi kazda organizace dle svych potfeb
a moznosti, které vyznamné ovliviiuje nestabilita hospodarského trhu. Personalni
planovani je v téchto spoleCnostech vyznamnou otazkou vzhledem k nejistoté
ziskani zakazek a tim i pravdépodobné hrozbé snizeni vyrobnich pozadavkd. Na
opacné strané se muze potykat s nedostatkem pracovnich sil v ramci vysoké

poptavky po produktech spolecnosti.

V praci jsem zamérné neuvadéla nabizené sluzby personalnich agentur, které se
liSi z hlediska pracovnépravnich vztahl zaméstnance agentury a zaméstnance
spole€nosti. Personalni agentura své zaméstnance pouze propujcuje spoleCnosti
na zakladé partnerské smlouvy a pracovnik tak nema moznost vyuzit sluzeb
nabizenych spole€nosti. U agenturniho pracovnika neni mozna aplikace Fizeni

vékoveé struktury. Proto jsem do empirického Setfeni nezaradila nékteré ze
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spole¢nosti nachazejicich se v oblasti okresu BeneSov, které sluzeb personalnich

agentur vyuzivaji.

V soucCasné dobé je téma fizeni vékové struktury na odborné urovni ve svych
pocatcich. Osobné vidim ve spoleCenské diskusi o starnuti populace na pozadi
trhu prace pfinos ve zméné pohledu na starSi pracovniky a stale vétsi eliminaci
diskriminaCnich praktik. Stim se poji i zvySovani spoluprace se starSimi

pracovniky a moznost pfedat jim pocit, Ze jsou na trhu prace stale vitani.
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Graf &.1: Vyvoj vékové struktury obyvatelstva CR v letech 2005-2050 dle
prognézy CSU (2009)

Zdroj: Cimbalnikova, 2012, s. 16
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Graf é. 2: Mira nezaméstnanosti absolventtl v CR s ohledem na kategorii vzdé&lani
(duben 2014)
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Osobni zkuSenost respondenta s ageismem

H18-29let mW30-59let mW60-80let

Nizsiplat Ztratil praci Nepfijatdo Neprijalido  Banka Vyssiplat  Neprijatdo Nepfijalido
kvllistati  kvalistafi  prace kvdli kurzukvidli nedala Gvér kvalistddi  prace kvali kurzu kvali
stari stari mladi mladi

Graf ¢.4: Pfima osobni zkuSenost (&i svédectvi) respondenta s verbalnim

ageismem dle véku respondenta (v %)

Zdroj: Vidovic¢ova, 2008, s. 167
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Graf €. 5: Vyvoj vékové struktury v letech 2005-2010

Zdroj: Analyza vzdélavaciho programu ,,Strojirenstvi“, 2012, s. 6
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Zdroj:
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Vékové rozloZzeni zaméstnancl organizace. (Zaméfeno na personalni

statistiku)

Monitoring budoucnosti odchodl do dudchodu jednotlivych pracovniku.

(Zamérfeno na personalni politiku)

Casovy Usek, ve kterém se na pracovisti setkavaji v pfimé interakci

soucasny pracovnik a nastupce. (Zaméfeno na mentoring)

Preference vnitfnich nebo vnéjSich zdroju pro ziskavani pracovniku.

(Zaméfeno na moznost kariérniho postupu)

Vyuzivani spoluprace se stfednimi a vysokymi Skolami pfi omlazovani

organizace. (Zaméfeno na moznost odborné praxe)

Realna moznost nastoupit jako novy zaméstnanec po absolvovani odborné
praxe v podniku a vystudovani daného oboru. (Zaméfeno na aplikaci fizeni

vékové struktury)
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