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Abstract: There are no doubts that aging of European population means a fundamental
transformation of the age structure of people on the labour market. This poses a threat not
only to the competitiveness of enterprises. As an ideal and effective tool to solve this
situation which seems to be Age management, the management style taking age, abilities
and potential of employees into consideration. The article deals with Age management
as an important managing tool of age diversity. The main aim is to highlight the advantages
and benefits of Age management and demonstrate, that the creation of easily implemented
tools of Age management, can lead to increasing workability of older individuals from small
and medium-sized Czech companies. For this purpose the study of small Czech enterprise
was carried out. The study was focused on finding the major problems of human resource
management in mentioned company. The article shows the possible solution through the
Age management practice.
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Uvod
Demograficky problém, kterym je starnuti populace, se v poslednich letech stal velmi
diskutovanym tématem také v oblasti managementu. Piinasi zde fadu otdzek spojenych

zejména s vékovou diverzitou zaméstnancii a jejich rozdilnou pracovni schopnosti, jenz se
s vékem vyrazné meéni.

Podle finskych védct [lmarinena a Tuomiho, pracovni schopnost znamena, jak dobry je
pracovnik v soucasné dobé&, v blizk¢é budoucnosti a jak je schopen zvladat svou praci
s ohledem na naroky prace, zdravi a duSevni zdroje[9]. Koncept pracovni schopnosti je pak
postaven na rovnovaze mezi zdroji jedince a pracovnimi naroky na né¢ho kladenymi[11].
V ramci studie pracovni schopnosti byl vytvoien Index pracovni schopnosti (WAI), ktery
pfedstavuje UCinny ndstroj pro predpoviddni schopnosti zvlddat praci a setrvavat
v pracovnim zivoté[12]. Faktory, které ovliviuji pracovni schopnost, je mozné snadno
a prehledné zobrazit do modelu finskych védcii House of Work Ability (Dim pracovni
schopnosti)[8]. Jeho zakladni strukturu tvoii Ctyfi patra, kde prvni tfi znamenaji lidské
zdroje. Ctvrté patro predstavuje praci a stanovuje standardy pro ostatni patra. Pokud jsou
lidské zdroje v rovnovaze s patrem prace, pak pracovni schopnost jedince zistdva na dobre
urovni[8][4].

Diusledky starnuti populace obecné predstavuji hrozbu pro makroekonomickou
vykonnost Evropské unie, stejn¢ jako pro konkurenceschopnost jednotlivych podniki.
Zvyseni miry zaméstnanosti starSich pracovnikil je pak zdsadni pro udrzeni hospodarského
rustu, posileni socialni soudrznosti a dostatecného penzijniho zajisténi[18]. Budouci
pracovisté¢ bude tvofeno hned nékolika generacemi a je tedy nezbytné nutné naucit se
identifikovat vyhody vSech vékovych skupin a vhodné je vyuzit k zajisténi dlouhodobe
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prosperity firmy. Jako efektivni nastroj k fizeni vékové diverzity byl spatfen Age
management, ktery Skoglund a Skoglund[15] povaZzuji za nejmocnéj$i nastroj ke zlepsSeni
pracovni schopnosti jedince. Analyza prednosti a vyuZzitelnost Age managementu v Ceské
firm¢ budou pfedmétem tohoto ¢lanku.

1 Formulace problematiky

Pti formulaci je nutné definovat samotny pojem Age managementu, vyznam jeho osmi
dimenzi a sou€asny stav Age managementu v CR.

1.1 Age management a jeho prinos

Age management lze definovat jako fizeni s ohledem na vék a na schopnosti
zaméstnancii[3] ¢i jako persondlni fizeni s ohledem na v&k, schopnosti a potencial
zaméstnancil| 14]. Ackoliv je Age management reakci na stdrnouci pracovni silu, prostupuje
vSemi vékovymi kategoriemi[13]. Hleda silné stranky a moZnosti jakékoliv vékové skupiny,
piic¢emz zohlediiuje pracovni a rodinou situaci spojenou s danou zivotni etapou[ 14].

vvvvvv

e Podpora zaméstnatelnosti jedince bcéhem pracovniho zivota (preventivni
charakter),

e redukce a eliminace kritickych problémi vzniklych zejména v pozdé;Sich fazich
pracovniho Zivota (ndpravny charakter).

Age management dale zahrnuje tfi kliCové urovné, které zajist'uji jeho komplexnost. Jsou
Jimi uroven narodni (stat a jeho politiky), organiza¢ni (firma a jeji usili o rozvoj lidskych
zdroju) a individudlni (jedinec a jeho postoj ke zvySovani vlastni zaméstnatelnosti). Plati, Ze
Age management musi byt z4jmem vSech tii urovni zaroven a nelze ptrenaset zodpovédnost
pouze na jednu z nich[3].

Diivodli, pro¢ Age management zavadét a proC je piinosny, existuje v praxi hned
nékolik. Zajimavé jsou naptiklad zavéry studie ze spole¢nosti McDonald’s, kterd odhalila
pozitivni dopady vyvaZzené kombinace mladSich a starSich zkuSenych pracovniki.
Spole¢nost si uvédomuje, Ze star$i pracovnici jsou nejrychleji se rozvijejici skupinou
na pracovnim trhu a zZe hraji skute¢né diilezitou roli. Jak ukazuje vyzkum, maji obrovsky
dopad na spokojenost zdkaznikl, ktera byla v priméru o 20 % vysS$i pravé v téch
restauracich, kde jsou zaméstnani starSi pracovnici[5]. Obecné bylo zjiSténo, ze cilené
zaméstnavani starSich osob vede k bliz§im vztahim se zdkazniky[6]. VE&kove¢ riznoroda
pracovni sila umoznuje lepsi segmentaci trhu, osloveni vice skupin zakaznikii a rozSifeni
zabéru strategii firmy[3].

Uvédoménim si rozdild mezi v€kovymi generacemi umoziuje firmadm vyuzit jejich
silnych stranek ke zvySeni efektivnosti spoluprace. Pokud ma zaméstnavatel vhodné
vytvofené tymy z rtiznych vé€kovych kategorii, dochézi k pfirozenému pohybu a vyvoji mezi
pracovniky[6]. Zavadénim opatieni pro celoZivotni vzdélavani ¢i pfedavanim zkuSenosti
mezi mladymi a star§imi jedinci, se pak dale zvySuje vzdélanostni urovenn zaméstnanctl,
a tim konkurenceschopnost firmy. Rovnéz dobré jméno firmy a uznani jsou dilezita, proto
spolecnosti uskutecituji aktivity orientované navenek. Témi vhodnymi ke zvySeni image
jsou pak pravé podpora rovnosti a diverzity, jejiZz soucasti je také Age management[4].

Implementaci Age managementu se celkové zvySuje troven pracovni schopnosti jedince,
a tim se vyznamné zvysuje jeho zaméstnatelnost a tedy 1 moZnost uplatnit se a najit si praci,
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v piipadé jeji ztraty, snadnéji i ve vys$§im véku[4]. Svédské studie[15] odhalili, Ze zakladni
principy Age managementu jsou velmi dobfe pfijimany jak zaméstnanci, tak
managementem. Dilezité je vSak piekonat zdsadni piekdzky, kterymi jsou predevSim
nedostatek znalosti o vlivu starnuti na praceschopnost ¢i nedostate¢na podpora top
managementu k zavadénym zménam|[15].

Nizozemska studie[17] ptfinas$i do oblasti Age managementu poznatky o udrzitelné
zaméstnatelnosti a zkouma kvality zaméstnanct v riznych fazich jejich zivota. Podstatnym
zavérem je piedevSim to, Ze vhodnym nastavenim vé&kové politiky a rovnovahy mezi
pracovnim a osobnim zZivotem se zaméstnatelnost jedince zvySuje[17].

1.2 Vyznam osmi dimenzi Age managementu

Naegele a Walker[13] popisuji a analyzuji celkem osm dimenzi Age managementu, které
reflektuji hlavni zasahy do fizeni firmy. Zohlednéni téchto oblasti zajist'uje prevenci i dalsi
ozdraventi jiz vzniklych problémil u star§ich pracovnik.

1.2.1 Nabor zaméstnancii

Rada spole¢nosti k problematice starnuti zaméstnanct pfistupuje opacné a vede kampané
zaméfené praveé na piijimani jedinct starSich 50 let. Jejich naborem se zvySuje vSeobecna
znalostni Urovenl firmy, nebot’ star§i preddvaji zkuSenosti mladSim kolegiim. Synergie
novych a existujicich dovednosti miize zvySit produktivitu firmy a oteviit prostor
pro inovace. ZvySuje se také veékova rozmanitost a image spoleCnosti. Navic starSi
pracovnici mohou byt vice ochotni vyhovét specidlnim pranim a pottebam zakaznik[13].

Ptikladem je némecka spole¢nost Fahrion Engineering GmbH & Co KG, kterd se v roce
2000 zacala soustfedit na néabor starSich, vysoce kvalifikovanych inzenyrii. Spole¢nost
v pracovnich inzerdtech uvedla, Ze vyslovné pozaduje star$i inzenyry, mistry a techniky.
Tento ptistup se ukdzal jako velmi GspéSny. Naborova strategie umoznila firm¢ splnit jeji
velmi specifické potieby[13].

1.2.2 Uceni, zaskolovani a celoZivotni vzdélavani

Mnoho evropskych zaméstnavatelti si také zacalo uvédomovat, Zze odchody starSich
pracovnikii pfedstavuji jednak plytvani zkuSenymi lidskymi zdroji a jednak promarnéné
investice vlozené¢ do jejich dosavadniho rozvoje. Vyhody starSich pracovnik vidi
v moznostech zaSkolovani mladSich kolegli nebo pii nedostatku odbornych dovednosti
obecné[16].

Zahrnuti starSich zaméstnancii do vzdé€lavani on-the-job by mélo byt prioritou kazdé
organizace. Vnitropodnikova Skoleni a vzdélavani pomdhaji zvySovat celkovou znalostni
uroven firmy a vytvateji prostor pro inovace. Zaroven dochazi ke zlepSeni kvality produktt
a sluzeb nabizenych organizaci. Zapojeni starSich zaméstnancii do zaskolovani zajiStuje
udrZeni dané urovné dovednosti a zvysuje potencial odborného rozvoje. Udast na vzdélavani
on-the-job zvySuje jejich zaméstnatelnost, nebot’ se soucasné zvysuje také jejich motivace
a flexibilita. Tim jsou pfedurCeni k vétsi mobilité, jak vertikdlni, tak horizontalni. Plati, ze
¢im vice je pracovnik Skolen a vzdélavan na zacatku kariérniho rozvoje, tim vice je ochoten
vzdélavat se 1 na konci[13].

Napiiklad nizozemské spole¢nost Achmea, poskytujici financni sluzby, spojila systémy
vzdélavani a rozvoje s pribéhem zivota. Kazdych pét let poskytuje zaméstnanciim, ktefi
dosahli 45 let, kariérni poradenstvi. S dalSim programem zavedla pomoc starSim
pracovniklim se studiem a to tak, Ze zaméstnanctim star§im 40 let ro¢né ptidé€lila az 10 dni
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placen¢ho studijniho volna v zavislosti na konkrétnich pozadavcich kurzu, ktery chtéli
absolvovat. Dilezitym poznatkem je, Ze Skoleni udrzuji zaméstnatelnost pracovnikl
a mohou vést ke kariérnimu postupu[13].

1.2.3 Kariérni rozvoj

StarSim zaméstnanclim by méla byt nabidnuta neustald moznost kariérového rozvoje
a ziskavani novych kompetenci. Jedna se o dilezity néstroj pro motivaci, zajisténi vyhlidek
na povyseni a pocitu zabezpeCeni prace. Nemusi se nutné jednat o hierarchicky posun, ale
napiiklad na misto typické pro vyssi veék. V disledku mobility dochazi ke snizeni fyzické
namahy 1 psychické zatéze, a tim se pfispiva k dlouhodobé zaméstnatelnosti. Rozvoj
zaméstnancovych kompetenci a kvalifikace znamend, Ze v kazdé fazi jeho kariéry by méli
byt tyto kompetence co nejlépe vyuzity. Zaméstnanci v jakémkoli véku mohou rozvijet svou
kariérni perspektivu a planovat cile. To ma pozitivni dopady na motivaci, odhodlanost,
flexibilitu 1 produktivitu. KdyZ je zaméstnanec pfemistén na jinou funkci, miize se Casto
stat, Ze bude pro organizaci mnohem vice uzite¢ny nez by byl, kdyby ztistal na pfedchozim
misté. Nektefi star$i pracovnici mohou byt také uspé€Sné jmenovani do pozic instruktorti
a lektora pro potieby jejich mladSich nebo stejné starych kolegl. To plati zejména v piipadé
pracovnich nastupcli, kdy star§i pracovnik daného mista milize seznamit novacka
s kli¢ovymi ukoly a zodpovédét dulezité otazky[13].

1.2.4 Flexibilni pracovni doba

Podle Naegele a Walker[13] je flexibilni pracovni doba dillezitym néstrojem pro udrzeni
star§ich pracovnikli v zaméstnani. V praxi se jednd o formu sladéni pracovni doby
a osobniho Zivota. Mezi formy pruzné pracovni doby lze zatadit naptiklad: nastaveni smén,
¢astecny odchod do dichodu, opatieni na snizeni denni nebo tydenni pracovni doby,
flexibilni prace pro star$i zaméstnance, formy placené¢ho volna ¢i specidlni modely rotace
nebo osvobozeni starSich pracovnikii od pfesCast a extra prace navic. Zavedenim flexibilni
pracovni doby vznika pozitivni efekt v oblasti zdravi, motivace a off-the-job kvality Zivota
vSech zamé&stnancii, zejména téch starSich.

Z hlediska organizace dochdzi k optimalnimu vyuziti pracovnich sil. Mnozi
zamgstnavatelé poukazuji na poklesy absenci a nemocenského volna. Zaroven se zvysuje
individualni vykonnost. Flexibilni pracovni doba je dalezitym nastrojem pro tzv. zlidsténi
naro¢ného pracovniho Zivota, jakym mohou byt predev§$im no¢ni smény. Také klesa pocet
zaméstnancii odchazejicich na dichod a zlepSuje se work-life-balance. Vhodna nabidka
pruzné pracovni doby také zvySuje socidlni image organizace, ¢imZ se stupiiuje atraktivita
podniku pro nové uchazece o zaméstnani[13].

Spole¢nost West Midlands Police uvedla jako jednu z forem flexibilni pracovni doby
redukci poc¢tu pracovnich dni vtydnu, z5 dni na 4 dny. Rovnéz zavedla flexibilitu
pracovniho mista, kdy poskytla zaméstnanciim laptopy a umoZznila jim praci z domova.
Spole¢nost ASDA spustila v rdmci svého programu ,,flexibility tzv. sezoénni kolegy, ktefi
maji pracovni smlouvu na dobu neurcitou, ale pracuji jen v danych mésicich roku. Podnik si
tak udrzi kvalifikované a zkuSené kolegy z fad studentd, ale také starSich pracovniki[5].

1.2.5 Ochrana, podpora zdravi a vzhled pracovniho prostiedi

V praxi existuje celd fada zplsobl, jak miize byt zabranéno onemocnéni nebo
zdravotnimu postiZeni vyvolaného praci. Osvédcené metody v této oblasti znamenaji
optimalizaci pracovnich postupli a organizaci prace tak, ze zaméstnanci mohou podavat
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kvalitni vykon a pfitom je zajiSténo jejich zdravi. Mlze se jednat o preventivni opatieni ¢i
opatifeni ke kompenzaci fyzického poklesu.

Kli¢ovymi postupy v této oblasti jsou pfedevsim studie zdravotnich rizik na pracovisti,
zdravotni zprdvy, vyuzivani zdravotnich odborniki k profesiondlnimu poradenstvi
v organizaci, zaméstnanecké prizkumy, pravidelné kontroly zdravotniho stavu, Skoleni
vedoucich a klicovych pracovnikl v technikdch managementu zdravi, ergonomické feSeni
pracovisté, poptipad¢ jeho rekonstrukce, preventivni pfesuny ¢i uprava pracovni doby.
Dalsim dilezitym nastrojem ochrany zdravi je vytvofeni smiSenych vékovych skupin,
k zajisténi optimalniho rozmisténi rizného vékové specifického vykonnostniho potencidlu
a kompetenci. U¢inna podpora zdravi je spojena s vysokou trovni pracovni spokojenosti,
motivace, dobré pracovni atmosféry a uspokojivé kvality prace. Do politik podporujicich
zdravi mohou organizace do znané¢ miry zahrnovat také ndklady spojené s pracovni
absenci[ 13].

Ovako Koverhar and Ovak Balsbruk, tovarna na ocelové vyrobky, zavedla fadu opatieni
k udrZeni zdravi starSich pracovnikll. Tato opatteni zahrnovala naptiklad pracovni analyzy,
ergonomicka zlepSovani, osobni Iékafské prohlidky, ¢asteCny odchod do diichodu,
workshopy o starnuti ¢i péti-denni rehabilitacni pobyt v ldznich pro vSechny zaméstnance
k jejich 54., 59. a 63. narozeninam[ 13].

1.2.6 Pieiazovani starSich pracovniki

Naegele a Walker[13] uvadi, Ze pfefazovani pracovnikii se vztahuje zejména
na koordinaci pozadavkl pracovisté s kapacitou zaméstnancli. Rovnéz se prostiednictvim
pietazeni predpokladd udrZeni kvality prace téchto zaméstnanci. Piefazeni je casto
povazovano za kompenzacni opatieni v reakci na stavajici omezeni vykonnosti. To vSak
muze byt pouzito také jako preventivni opatieni, naptiklad v rdmci ochrany zdravi, nebo
jako opatteni profesniho rozvoje.

Z pohledu zaméstnance byva piefazeni povazovdno vétSinou za piiznivé a noveé
pracovisté je vnimano jako vhodnéj$i. Dochazi ke sniZeni zatéZe, monotonnosti prace,
a ke zvySeni motivace, odpovédnosti a moznosti vyuzit nové dovednosti a kvalifikaci.
Zaméstnanec citi jistotu zaméstnani a nové prileZitosti. Mizi tim také obavy z propousténi
nebo nedobrovolného pied¢asného odchodu do diichodu.

Z pohledu organizace, at’ uz byla zména uspéSnad ¢i nikoli, je dualezité, zda ziistala
produktivita zaméstnance konstantni nebo se zvysila. Dal$im vyznamnym ukazatelem je to,
zda byla prokazana nizs$i absence z diivodu nemoci. Poslednim dutlezitym hlediskem je
pozdé&jsi profesni rozvoj zamé&stnance[13].

1.2.7 Propousténi a odchod do ditchodu

I vpodnicich, kde jsou velmi dobfe nastaveny Age managementové praktiky, je
propousténi nebo nutnost pied¢asného odchodu do diichodu ¢asto nevyhnutelna. Pro mnoho
organizaci jsou ptipady predCasného odchodu do diichodu prvni Sanci, jak zacit uvazovat
zmény Vv jejich dichodové politice.

Spravné ptistupy k propoustéci a diichodové politice zac¢inaji u ptipravnych opatteni pro
odchod do diichodu na podnikové urovni. Je vhodné vytvaret poradenskéd zafizeni, kterd
jsou dostupnd byvalym zaméstnancim pro poskytovani pomoci pii hledani nové pozice,
a zaroven k pfilezitosti udrzovani kontaktii s kolegy. Jednou z moznosti je také zavadéni
flexibilnich forem piechodu, kdy mohou byt starsi jedinci v diichodu stale zaméstnani, ale
jen na dobu urcitou. Tim mulze organizace dale vyuZivat jejich odborné znalosti
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a dovednosti v oblastech, kterymi jsou historie firmy a zdkaznické kontakty. Alternativou
muze byt vykonavéani ¢innosti mimo organizaci nebo postupné snizovani pracovni doby.
V ptipad¢ nedostatku pracovniki je také jednodussi zavolat byvalym zaméstnanciim[13].

1.2.8 Komplexni pristup

Posledni dimenzi Age managementu je podle [13] komplexni pfistup. Pokud se chceme
zabyvat bojem s vékovymi bariérami, nesmime se zabyvat pouze jednim aspektem, ale
problém uvazovat v ramci celé personalni strategie. Pfistup musi zahrnovat oblast od naboru
zamgéstnance az po jeho propusténi.

Komplexni piistupy maji trvalejsi u€inek a 1épe rozviji firemni kulturu a politiku, které
jsou nejvice citlivé na demografické zmény. Jsou tedy udrzitelné. Také individudlni opatieni
Age managementu jsou snadnéji zaméstnanci piijimana, pokud jsou soucasti komplexniho
systému.

Komplexnost ptistupu zahrnuje:
e Diiraz na preventivni opatfeni Age managementovych problémd,
e zamgéfeni se na pracovnikilv zivot a na vSechny vékové skupiny,
e zahrnuti v§ech dimenzi Age managementu,
e napravna opatieni.
1.3 Podpora Age managementu v Ceské republice

Ceska republika (CR) prozatim nemd zkuSenost z komplexnosti systému Age
managementu a zahrnutim narodni, podnikové a individudlni Grovné zaroven. Zahrani¢ni
praxe ovSem uvadi pozitivni vysledky[3].

V soucasné dobé se Age managementem v CR ve velké mife zabyva Asociace instituci
vzdélavani dospélych CR, o. s. (AIVD), kterd zpracovala koncept ,Strategie Age
Managementu v Ceské republice“[1]. Jeji zavéry vychazi ze studii védci Finského institutu
pracovniho zdravi a provedena komparace podminek v Ceské republice a ve Finsku jasné
poukazuje na dilezitost zavadét opatieni k podpote starnoucich jedinci také u nas. Dle
predikce Ceského statistického tifadu z roku 2009 bude v ramci CR do roku 2065 dochazet
ke zvySovani urovné plodnosti 1 ke zlepSovani umrtnostnich poméra[12]. Klicovym krokem
v této oblasti bylo vytvofeni programu s ndzvem ,,Narodni ak¢ni plan podporujici pozitivni
starnuti na obdobi 2013-2017%, jehoZ snahou je propojit Age management se zdkonikem
prace a podpofit jej na narodni Grovni[12].

Aktualng probihajici rozsahly projekt ,Implementace Age Managementu v Ceské
republice® ma pak za cil vytvofeni nastrojii k feSeni problematiky cilové skupiny
50+ na trhu prace formou implementace principi Age managementu za podpory
mezindrodni spoluprace[1]. Jeho ptedpoklddané ukonceni je stanoveno na Cerven roku
2015. Velkou oporou k rozsifovani povédomi o problematice je také casopis AGE
management od vydavatelstvi Antecom, ktery vychdzi kazdé dva mésice[2].

2 Metody

V rdmci provedené studie bylo cilem zjistit moZnosti vyuziti age managementu v malém
ceském podniku, tedy najit zptisoby efektivni aplikace zahrani¢ni praxe do ¢eského podniku
ke zvySeni zamé&stnatelnosti ¢eskych pracovnikl. Pro ucely vyzkumu situace a pfipravenosti
malych ceskych podnikt a jejich pracovnikli na problematiku starnoucich zaméstnanct,
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byla oslovena ¢eska firma z Pardubického kraje, ve které bylo v obdobi Setfeni zaméstnano
39 pracovniki na hlavni pracovni pomér.'

Studie spocivala celkem ve dvou analyzach - prvni analyzou byla analyza fizeni lidskych
zdrojii v dané spolecnosti a druhou pak analyza vnimani pracovniho prostiedi a osobnich
predpokladli zaméstnance.

Pro prvni analyzu byla zvolena kvalitativni metoda. Pomoci fizeného rozhovoru
s persondlni manazerkou a majitelem firmy byly specifikovany:

e Udaje 0 zaméstnancich,

e persondlni planovani zaméstnanci,

e ziskavani a pfijimani novych zaméstnanci,
e povySovani a interni mobilita zaméstnanct,
e hodnoceni a odménovani zameéstnancu,

e motivace a zaméstnanecké vyhody,

e vzdélavani zaméstnanct.

V ramci druhé analyzy byla vyuzita kvantitativni metoda a sestaven anonymni dotaznik.
Celkem 30 otdzek v dotazniku bylo rozd€leno na dvé Casti — firemni Groveil a individualni
uroveil. Rozdéleni vychédzelo zteorie o turovnich Age managementu a mélo za cil
vyzkoumat situaci nejen v podniku jako takovém, ale rovnéz osobni piedpoklady
a potencidl zaméstnancli. Otazky byly sestavy tak, aby zahrnovaly vSech osm dimenzi Age
managementu. Tohoto vyzkumu se zucastnilo celkem 77 % zaméstnanct firmy, tedy
30 pracovnikd. Z vykonavanych pozic se jednalo o prifez organizatni strukturou tedy
feditele, manazery, asistenty, prodavace, skladniky 1 techniky. VSichni respondenti byli
pro ucely vyhodnoceni rozdéleni do tii vékovych skupin. Na otazky odpovédélo 34 % osob
ve veéku 21 — 30 let, 52 % osob ve véku 31 — 40 let a 14% osob ve veéku 41 — 50 let.
Kategorie 51 let a vice chybi, nebot’ pfestoZe firma zaméstnava tyto jedince, vyplnéni bud’
odmitli, nebo se k vyzkumu nevyjadiili vlibec.

3 Rozbor problému

3.1 Age managementu v ¢eském podniku

Jak bylo zminéno vyse, vramci CR nebyly zisady Age managementu v jeho
komplexnosti prozatim pln¢ aplikovany. V oblasti narodni trovné je ovSem jiz patrna snaha
stdtu o implementaci Age managementu do narodnich programi. Béhem studie malé ceské
spolecnosti prodavajici elektrospotiebic¢e bylo zkoumano, jak lze vyuZzit poznatky o osmi
dimenzich Age managementu v ¢eském podniku, tedy na organizani urovni Age
managementu.

Zasadni persondlni problémy, které byly v podniku na zéklad€ vyzkumu zjiStény:

e Nevyhovujici fixni pracovni doba,

e nizka frekvence vzdélavani,

e zvySena obava mladSich jedincti zvladat svou praci ve véku 65 let,

' Udaj z brezna 2014
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e nespecificky kariérni systém,
e motivacni systém zaloZen pouze na penézich,
e vysoka psychické a Casova zatéz pracoviste.

Z hlediska osmi dimenzi Age managementu miiZeme fici, Ze spole€nost v oblasti ndboru
zaméstnanci Zadnym zplsobem nediskriminuje osoby star§i, osoby jiného pohlavi ani
osoby jinych narodnosti. VE€kova rozmanitost je velmi pestra, ovSem jistou pievahu tvofi
osoby v rozmezi 31 — 40 let, které jsou ve firm& zéarovenn sluzebné nejdéle. Slozeni
zaméstnanci, které tvoii 65 % zen a 35 % muzl, znaci pomérné velky pocet Zen, coz lze
povazovat za velmi dobry znak tolerance obou pohlavi.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze potieba vice sledovat aktualni trendy
na trhu s vékem roste. Vzdélani by si podle vysledkt chtélo zvysit az 76% respondentd, coz
jasné vypovidd o ochoté pracovnikii neustdle se zdokonalovat a rozvijet. Navrhy
zaméstnancii na vzdélavaci kurzy se v45 % ptipadech zamétily na jazyky. Aktualné
ve firmé probihd jednou tydné kurz anglictiny s rodilym mluv¢im, ovSem z diivodu vysoké
casové narocnosti veétSiny pracovnich pozic je ucast na ném minimalni. Zde by bylo vhodné
piehodnotit sou¢asné podminky kurzu a nastavit nové, nebot’ zdjem ze strany zaméstnancii
je. Frekvence vzdélavani byla respondenty hodnocena obecné jako nizka. V kategorii
star§ich 41 let ji takto hodnotilo dokonce 75 % jedincli. Majitelem nastaveny systém
sebevzdélavani nemusi byt, zejména pro pasivni jedince, vzdy pIné idealni. Uroveti vzdélani
u takového zaméstnance stagnuje, v horSim ptipad¢€ klesa. DoporuCenim je navrhnout
k jednotlivym pozicim vzdélavaci systém, prokonzultovat ptimo s jedince a uvazit vhodnost
realizace.

Cilem mobility a kariérnitho rozvoje je vramci Age managementu sniZzeni fyzické
namahy a psychické zatéze, a tim piispéni k zaméstnancové dlouhodobé zaméstnatelnosti.
Z hlediska zkoumané firmy bylo zjiSténo, ze 75 % zaméstnancii by svou pracovni pozici
rozhodn¢ nemeénilo. Lze tedy uvaZovat jejich spokojenost i po strankdch naroc¢nosti.
Mnohem diilezitéjsi je soustfedit se na kariérni mobilitu. Z vyzkumu vyplynulo, Ze moznost
kariéry hodnoti nadé€né pouze 62 % respondenti. V kategorii starSich 41 let pak
50 % jedincti vnima osobni rast ve firmé jako nulovy. Doporucenim je, aby vedouci
komunikoval s podfizenymi o profesnich cilech a fteSil realné moznosti jejich pracovni
mobility. Pokud mé zaméstnanec cil a vi kam sméfovat, pak je rovnéz vice motivovany
a cile dosdhne.

Dtlezitym nastrojem pro udrzeni starSich pracovnikli v zaméstnani je také flexibilni
pracovni doba. V praxi se jedna o formu sladéni pracovni doby a osobniho Zivota.
Vyznamny je pak predeviim &as pro pééi o rodinu. Rada zahrani¢nich spole¢nosti
pfistoupila naptiklad k redukeci pracovni doby, formdm placeného volna nebo praci
z domova. V ramci zkoumané spolecnosti bylo zjisténo, Ze nastavend forma pracovni doby
je prevazné fixni. Stanovenych 8 hodin denné a 40 hodin tydné ovSem pro 75 % jedinct
predstavuje spiSe nevyhovujici podminky. Lze uvazovat nad ¢astenym zohlednénim jejich
potieb a zavést individudlni pracovni dobu nebo ¢aste¢nou praci z domova. Obé formy lze
kombinovat. Naptiklad jedincim majici déti poskytnout jednou tydné diivéj$i odchod
z prace, ktery mohou vénovat roding. Césteénd prace z domova by mohla pomoci jedinctim,
kteti studuji, nebo by se chtéli dodate¢né vzdelavat. Vzajemnd ditvéra a zarovent umoznéni
vyfidit si 1 jiné zalezitosti neZ pracovni miize vést k vys§i motivaci a predevSim spokojenosti
zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze 52 % respondenti ma rodinu a déti, o které se musi
starat, a dalSich 17 % je planuje, doporuenim by bylo nastaveni individualnich forem
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flexibilni pracovni doby. Ackoli to ptedstavuje vétsi zdsah do fungujiciho fixniho systému,
z hlediska poznatkli o Age managementu je to jeden z nejefektivnéjSich zplisobu, jak sladit
osobni a pracovni Zivot.

Pro pracovniky je déle v z4jmu udrzeni vlastni zaméstnatelnosti zadouci o sebe pecovat.
Z vyzkumu vyplynulo, Ze s rostoucim vékem se pracovnici snazi o sebe starat vice a jejich
snahou je udrzet si dobrou fyzickou kondici. Ve firmé existuje neformalni skupina
zaméstnanci, kterd pravidelné navstévuje lekce K2-hiking. Doporu¢enim pro manazery by
bylo podpofit snahu téchto nadSencli zajiSténim zaméstnanecké slevy, naptiklad
ve vybraném sportovnim centru. Také z hodnoceni firemnich benefiti vyplynulo, ze jednim
z zadanych zplsobl motivace jsou poukazy na sport ¢i na masaz.

V disledku dil¢ich zmén v jednotlivych dimenzich age managementu, je ovliviiovdna
také motivace pracovnikl. Jeji vyznam je v rdmci fizeni lidskych zdroji nezastupitelny.
Motivacni systém je ve zkoumaném podniku zalozen pfevazné na penézich, coz je Casto
kritizovano pro kratkodoby efekt. Navic zde neni systém odmén nijak transparentni, coz
piedstavuje dalsi bariéru pro nastaveni penéz jako hlavniho motiva¢niho prvku. Na zakladé
zjisténych vysledkt vyzkumu ovSem 100 % respondentd hodnoti penize jako hlavni
motivacni prvek. Muze to byt ovSem disledek niz$i mzdy, kterou takto vnima
52 % respondentti. Doporuenim by bylo zvazit novy motivacéni systém zahrnujici vice
nepenézitych vyhod. Tyden dovolené navic byl pak druhym preferovanym benefitem.

Celkem 38 % jedinct se domniva, Ze by soucasnou vykondvanou pozici ve véku 65 let
nezvladlo, dalSich 48 % se pak domniva, ze zvladlo, ale s obtizemi. Také piispévek
na penzijni piipojisténi by byl velmi vhodnym krokem vramci zavadéni Age
managementovych praktik.

Zavér

Jako nezbytné se v disledku aktualni demografické situace jevi rozSifovat povédomi
o Age managementu a klast diraz na jeho preventivni charakter, nikoli pouze na moznost
feSeni disledkli demografickych zmén. V konkrétnim podniku se celkem 48 % respondentti

dnes domnivéa, Ze by svou soucasnou pozici ve véku 65 let mélo problém zvladnout, 38 %
by ji nezvladlo viibec.

Prostor pro tvorbu efektivnich nastroji Age managementu pro malé ¢eské podniky je
znacny. Vytvoreni atraktivnich programi s vyuZitim osmi dimenzi, které budou snadno
implementovany, muze vést ke zvySovani praceschopnosti starSich jedinci malych
1 stiednich cCeskych firem. Z vysledku proveden¢ studie je nutné zamyslet se
nad nespokojenosti s fixni pracovni dobou, ktera v soucasné moderni dobé nevyhovuje
75 % z oslovenych jedincii. Ke sladéni pracovniho a rodinného Zivota vysoce napomaha
zavedeni flexibilni pracovni doby, ktera je také dilezitym nastrojem pro udrZeni starSich
pracovnikll v zaméstnani. Jako velmi Zadouci se rovnéZ jevi investice do vzdélani a tvorba
vzdélavacich programi, které zvySuji kvalifikaci zaméstnance v pribéhu pracovniho Zivota
a je pro né¢ho pak snadnéjsi najit si praci, v ptipad¢ jeji ztraty, i v pozdé€jsim veku. Celkem
75 % oslovenych jedincii starSich 41 let hodnoti frekvenci vzdélavani ve firmé jako nizkou.
Vyse zminéna zahrani¢ni praxe ovSem ukazuje, Ze odchody zejména starSich jedincii
predstavuji jednak plytvani zkuSenymi lidskymi zdroji a jednak promarnéné investice
vlozené do jejich dosavadniho rozvoje. Efektivni a zajimavé vzdélavaci systémy by mohly
vést ke snizeni fluktuace a naopak zvySeni loajality zaméstnancii. Jak bylo dale zjiSténo,
ve zkoumané malé firm¢ jsou pro vSechny nejvétSim stimulem penize, pticemz 52 %
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respondentil vnima svou mzdu jako nizkou. Penize ovSem motivuji kratkodobé€, obecné je
tedy Zadouci nastavit efektivni motivacni systém, zalozeny 1 na nepenczitych vyhodéch,
takovych, které vytvari hodnotu a posiluji loajalitu k firmé, naptiklad vzd€lani zdarma,
dovolend navic. V malé firm¢ ovSem muze byt problém investovat vysoké Castky do takto
naro¢nych programt, mnohem jednodussi je vytvaret stimul pravé pomoci penéz.

Z dlouhodobého hlediska vSak nejsou vySe zminéné nedostatky trvale udrzitelné, a prave
aspektem je komplexnost celého systému a jeho podpora na Urovni narodni, podnikove
a zarovenl individudlni. V ramci budouciho vyvoje je Age management pojat jako
nepostradatelny nastroj pro naplnéni cile Evropy 2020. Bylo zjisténo, Ze Age management
zvysuje praceschopnost a spokojenost jedince, a tim zvySuje jeho zaméstnatelnost. Jejim
dasledkem je pak vy$Si zaméstnanost a pravé zvysSeni zaméstnanosti, konkrétné na Groven
75%, je jednim z ciltt Evropy 2020 pro CR[7].
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