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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva problematikou Age managementu a jejim zavedenim ve vybraném
podniku. Cilem diplomové prdace je rozpracovat problematiku Age managementu
a implementovat ji v konkrétnim podniku. V praci jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se
rizeni lidskych zdroju, specifik starsich pracovniku a jejich postaveni na trhu prace. Dale je
definovan a blize popsan jiz samotny Age management a s nim souvisejici pojmy. Pro ucely této
prace je zvolena spolecnost, ve které je provedeno dotaznikové Setieni. Na zaklade vysledku
Setreni jsou navrhnuta doporuceni vedouci k efektivni aplikaci Age managementu v podniku.

KLiCOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojii, starnuti populace, Age management, pracovni schopnost

TITLE
Age management
ANNOTATION

The diploma thesis deals with the issue of Age management and its implementation in a selected
company. The thesis defines the basic concepts related to human resource management, the
specifics of older workers and their status in the labor market. It also discusses the issue of Age
management in connection with the current demographic development in the Czech Republic.
For the purposes of this thesis, a questionnaire survey is conducted in a selected company.
Based on the results of the survey, recommendations leading to the effective application of Age
management in the company are suggested. The aim of the diploma thesis is to process the issue
of Age management and implement it in a specific company.

KEYWORDS

human resource management, population aging, Age management, work ability



OBSAH

UVOD

1  RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.1 HLAVNIi UKOLY RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

1.2 POLITIKA RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

1.3 DIVERZITY MANAGEMENT

1.3.1  DIVEIZItNT LYY .c.uviirieiieiieiiesieeie et et eseeseesreebeesseeseessaesssessseesseesseesseesseenes
1.3.2  Pfinosy diverzity Mmanagementll ........ccceerueerierieeieeieeneienieesieeseeeeeeneeesieesieenas

2 STARSI PRACOVNICI A JEJICH POSTAVENI NA TRHU PRACE

2.1 DEMOGRAFICKY VYVOJ A ZAMESTNANOST

2.1.1  Porovnani Ceské republiky s dal§imi evropskymi zemémi............cccocouveee...

2.2 ZAMESTNAVANI STARSICH PRACOVNIKU

3  AGE MANAGEMENT

3.1 VEKOVA DISKRIMINACE A AGEISMUS

3.2 VZNIK A VYVOJ AGE MANAGEMENTU

3.2.1 Koncept pracovni SChOPNOSHE ......cceeevieriierierieniieiieieeieree e ere e see e
3.2.2  Metodika Work AbLity INAeX ......c.ccccveviierieiieciieiieieeeeree e

3.3 UROVNE AGE MANAGEMENTU

3.4 PILIRE AGE MANAGEMENTU

3.5 PRINOSY AGE MANAGEMENTU

3.6 OPATRENI AGE MANAGEMENTU

3.6.1  Flexibilni fOrmy PraCe .......ccvuirciiiiiieriierieeriesteereereereeeeeseeeseresseesseeseesseessnenes

3.7 AGE MANAGEMENT V CR

4 ANALYZA VYBRANEHO PODNIKU

4.1 ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

4.2 LIDSKE ZDROJE SPOLECNOSTI

4.3 CIiL VYZKUMU A METODIKA
4.4 FAZE VYZKUMU
4.4.1  PTHPIavNa €LaDaA ....ccueeeeceieeeiieeiieeiieeeieeetteeteesteeeereesreesssaeessseessseeessseessseessnes
4,42  ReEaliZACNT CLAPA.....ccuviiieiieeiieieeieesiee e ere b e eve et e sta e taestbessbeesbeeseesraesaaensnees
4.43  VyhodnoCOVACT €1aPA .....ceeeuieiieiieniieeieeie ettt ettt st eeeesaeesteesaeesnee e
4.5 TEMATICKY ROZHOVOR S VEDOUCI PERSONALNIHO ODDELENI SPOLECNOSTI XY ..ueeeereeereeeeraneeranees
4.5.1 Problematika Age MmanagementU..........c.cccvererierrierreerieerrenresreesseesseesseeseesneans
4.5.2 Nabor a zapracovani ZamESINANCU ..........ccveeeveerreerreereerveeressseesseeseeseeseessneans
4.5.3  POStO] VUCT VEKU ..eotiiiiieiiieie ettt ettt
4.54  PECE 0 ZAMESINANCE .....vvvvveeeieeeeeeeieieeeeeeeeeeetteeeeeeeeeeeeaareeeeeeeeeeenaaaeeeeeeeeeennrnnes
4.5.5 Moznost pokraCovat ve SPOIUPTAC......ccueevirerieriierrieriierireeereereereesieesreesaeseneens
4.6 DOTAZNIKOVE SETRENI
4.7 SHRNUTI A DOPORUCENI
ZAVER
POUZITA LITERATURA

SEZNAM PRILOH




SEZNAM ILUSTRACI A TABULEK

Obréazek 1: Vyvoj vékové skupiny obyvatelstva v CR (V tis. 0S0D).......ooveveeeeveeeeeeeeeeeeeenna. 20
Obrazek 2: Vyvoj podilu vEkovych skupin v CR (V %0) ....vevveeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 21
Obrazek 3: Mira zaméstnanosti CR v jednotlivych letech (V %) ....c.ovvvveevveeeeeeeeeeeeeeeeeen, 22
Obrazek 4: Vyvoj obecné miry nezaméstnanosti CR v jednotlivych letech (v %) .................. 22
Obrézek 5: Mira ekonomické aktivity populace ve véku 55-64 let (v %, 2019)......cccceeeenneee 23
Obrazek 6: Mira zaméstnanosti populace ve véku 55-64 let (v %, 2019)......cccvvviieviienreenn. 23
Obrézek 7: Mira nezamé&stnanosti populace ve véku 55-64 let (v %, 2019) ..ccceeviieiieninnneens 24
Obrazek 8: Dim pracovni schopnosti (Work Ability HOUSE) .......cceevvieiieniiiiieiiieiiecieeee 31
Obrazek 9: Vybrana opatieni Age managementu na riznych urovnich systému..................... 34
Obrazek 10: Pilife AZe MaNAZEMENTU........c.eeruiieirieriieeiieniieeieereteeteesteeteesereeseesaeeesseessnesseens 35
Obrazek 11: Vyhody strategického pfistupu k Age managementu.........c.ccccevveeeveeeeveeeenneenne. 36
Obrazek 12: Organizacni struktura vedeni SPOIECNOSt ........ccueeveiiiiiierieeiieie e 44
Obrazek 13: VYvoj poCtu ZamEStNANCTL .......cccuvreeeirieeiiieeiireeireeeiteeeieeesreeesreeesereeeseseeennseeenens 44
Obrazek 14: Struktura ZameEstNANCI........ccueeverieriieierieieee et 45
Obrézek 15: VEkova skladba zameEstnancill ...........coceeviuieniiiiiiiniiiiieie e 45
Obrazek 16: Vyvoj primérného veku zameEStnancll.............ccuverveeriierieeriienieeieenieeneesnesneens 46
ODbrazek 17: PraCOVIT POZICE ... ..ieuiiiiieiieiiietie ettt ettt ettt ettt ettt et e e e seaeenneens 51
Obrazek 18: DElka ZamESINANT ........cocuiviiriiiieiieieeeeee et 51
Obrazek 19: Spokojenost ZameEStNANCT ..........ooueeviiriiriiniiiiirieie et 52
Obrazek 20: Pristup k véku a Skoleni zam@EStnanctl .............ccueevieeciierieeiiienieeieerie e 53
Obrézek 21: Mezigeneratni SPOIUPTACE .......oevueiiiieiiiiiieiie ettt 53
Obrazek 22: Divody nefunk¢nosti mezigeneracni SPOIUPTACE .......c.oevvveevieriiieiiierieeiienieeieens 54
Obrézek 23: Zajem o predavani pracovnich zKuSenosti..........cooceviieiiiieiiiniiiiieieeceeeeee 55
Obrazek 24: Zamé&stnanecké vyhody nabizené zaméstnavatelem...........ccccoceeveeviiiiiniincnnene. 55
Obrazek 25: Vitané zame&stnanecke Vyhody........c.ocvvveeiiriieiiiiiiicicccceee e 56
Obrazek 26: Zajem o flexibilni formy prace .........ccccoevveveriiniiiiiiiiniiicceceece e 57
Obrazek 27: Znalost pojmu AZe MANAZEIMENT .......ccuveervrerureereerereeerrenreereessreereeseeeseessaeesseens 57
Obrazek 28: Hodnoceni Age managementu ve firme ..........coceevevvieriinieiienicneenieecseeenene 58
Obrazek 29: Ptizplisobeni faktord starSim pracovnikilim ...........ccoecvevveeriieniiieiienieeeeeie e 58
Obrazek 30: Dlvody pro zameéstnavani starSich pracovnikill ..........cccooeeveniinniiniiniinnne 59
Obrazek 31: Nevyhody zaméstnavani star§ich pracovnikil..........cccoecvveviieeniiiiniiiiieecieeee 59
Obrazek 32: Ochota pracovat aZ do dlichodového vEKU ..o 60
Obrazek 33: Ochota pracovat 1 v dGchodoveém VEKU..........cceviiieiiiieiieie e 61
Obrazek 34: Presvédcivé predpoklady pro praci v dichodovém veku ......c..coceeviiiiniininnene. 62
Tabulka 1: Silné a slabé stranky pfi zaméstnavani osob starSich 50 let.........cccceoeviinernennenn. 26
Tabulka 2: Priklady vékové diskriminace vici zamestnanclim...........cc.ccveevveeereerieenneenneennen. 29
Tabulka 3: Struktura reSpondentil............cceeieriiririiniie e 63



SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

AIDV CR

FIOH
Mlid.
Napt.
OECD
Obr.
Odst.
0.D.s.
0. S.
OSN
Sb.
SBU
SR
Tab.
Tis.

Tzn.
Tzv.
USA
WAI

Asociace instituci vzdélavani dosp&lych CR
Body mass index

Ceska republika

¢lanek

Cesky statisticky uad

Evropska unie

Finsky institut pracovniho zdravi
miliarda

napftiklad

Organizace pro hospodatskou spolupraci a rozvoj
obrazek

odstavec

obecné prospeésna spolecnost
oblastni sdruzeni

Organizace spojenych narodil
Sbirka zékonl

Strategic Business Unit
Slovenska republika

tabulka

tisic

to je

to znamena

takzvany

Spojené staty americké

Work ability index

zapsany spolek



Uvobp

Problémem, kterému v dne$ni dob& musi &elit nejen Ceska republika, ale i v ostatni zemd
Evropy a svéta je, ze populace starne. Diivodem je zejména prodluzovani délky zivota a tim
padem i zvétSovani seniorské populace. Vysledkem starnuti nasi populace je, rist dilezitosti
starSich lidi a jejich pfinosu pro ekonomiku. Zaméstnavatelé v disledku nedostatku pracovnich
sil Celi vyzvée, jak co nejlépe vyuzit potencial kazdého zaméstnance bez ohledu na jeho vek.
Kvuli demografickému vyvoji a specifickym potfebam a pozadavkiim pracovnikli rtznych
vékovych skupin se dalezitym personalistickym nastrojem jevi koncept Age managementu,

ktery je zaroven i1 tématem této diplomové prace.

Diplomova prace je rozdélena na cCtyfi kapitoly. Prvni tii kapitoly jsou zaméfeny na
teoretické vymezeni problematiky Age managementu a souvisejicich pojmu, v zavéreéné
kapitole je pak provedena analyza konkrétniho podniku. Nejprve je nadefinovan samotny
pojem fizeni lidskych zdroji, jeho politika, ukoly a také jak zajistit, aby toto fizeni bylo
uspésné. Dale je popsan diverzity managment, v€etné pojmu diverzity a jejiho mozného déleni.
Je zde vysvétleno, co jsou diverzitni tymy a pro¢ jsou pro podnik dilezité. V zavéru kapitoly je
uvedeno, jaké pfinosy zavedeni diverzity managementu ptindsi. Druhd kapitola se zabyva
star§imi pracovniky a jejich postavenim na trhu prace. V prvni €asti je popsan demograficky
vyvoj v CR a zaméstnanost, zjisténé tidaje jsou poté porovnany s dalsimi evropskymi zemémi.
Déle je rozebrana problematika zaméstnavani starSich osob. Zde jsou uvedeny diivody, proc¢ je
vyhodné star$i pracovniky zaméstnavat, jaké jsou jejich silné, a naopak slabé stranky a s jakymi
stereotypy se tito zaméstnanci potykaji. Predposledni kapitola popisuje samotny Age
management a s nim souvisejici v€kovou diverzitu a ageismus. Je zde nastinéna jeho historie,
koncept pracovni schopnosti spolu s metodikou Work Ability Index, jeho trovné a pilife.
V dals$i ¢asti jsou popsany piinosy Age managmentu a piiklady opatieni, které je pro jeho
praktikovani v podniku potieba zavést. Nakonec je ukdzano, jak se Age managmentem zabyva
Ceska republika. V posledni kapitole je provedena samotna analyza podniku. Pro tuto analyzu
byla zvolena spoleénost XY, ktera lidrem kvalifikované chemie v Ceské republice. V ramci
analyzy je proveden rozhovor s vedouci personalniho odd¢leni a dotaznikové Setieni mezi

zaméstnanci. Na konci kapitoly jsou shrnuty vysledky Setfeni a navrhnuty doporuceni.

Cilem diplomové prace je rozpracovat problematiku Age managementu

a implementovat ji v konkrétnim podniku.

12



1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Amstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky promysleny
ptistup k fizeni toho nejcennéjsiho co organizace ma, a to zaméstnancti, kteti v podniku pracuji
a individualné i kolektivné napomahaji k dosazeni cilii organizace. Duda (2008) ve své knize
uvadi, Ze fizeni lidskych zdroja tvofi tu ¢ast podnikového fizeni, které se orientuje na vse
spojen¢é s Clovékem v pracovnim procesu, tj. jeho ziskavani, formovani a vyuzivani jeho
pracovnich schopnosti, jeho organizovani, vysledky jeho prace a pracovniho chovani,
a to ve vztahu k dané praci, podniku ¢i spolupracovnikiim a zaroven se také tyka jeho osobniho
uspokojeni z vykonévané prace ¢i jeho personalniho a socialniho rozvoje. Lidské zdroje uvadéji
do pohybu zbylé zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Organizace zlstdva produktivni
a prosperujici diky spole¢nému usili vSech v organizaci. (Oke, 2015) Vyuziti schopnosti
a zkusenosti zaméstnanct je pro dosazeni udrzitelé konkurenceschopnosti podniku rozhodujici.

(Bratton, Gold, 2017)

Aby bylo fizeni lidi uspé$né je tfeba disponovat ur¢itymi znalostmi a schopnostmi, tyto
predpoklady lze rozd€lit do tii okruhd. V prvnim okruhu Urban (2013) uvadi, ze je tfeba znat
faktory podminujici vykonnost a pracovni chovani osob. Faktory vykonnosti osob jsou jejich
schopnosti, osobni vlastnosti a pracovni motivace. Manazer ma za tkol tyto ptedpoklady
rozeznat a nasledné je vhodné vyuzit a rozvijet. Dalsim ptedpokladem tuspéSného ftizeni
je znalost manazerskych postupli a néstroji. Jedna se o zasady zadavani a delegovani tkold,
vytvatreni motivace, koucovani zaméstnanct, tvorba a vedeni tymu apod. Tyto schopnosti jsou
ozna¢ovany jako mékké ¢i socidlni schopnosti manazera, protoZe je manaZer pouZziva
pfijednani a komunikaci se spolupracovniky. Tietim pfedpokladem jsou pravidla a postupy
vaci SirSim skupindm zaméstnanct. Konkrétni pravidla a postupy obvykle vyplyvaji
z pozadavkll nafizenych podnikatelskou a personalni strategii podniku. Jedna se napf.

o pravidla a postupy vybéru osob, hodnoceni vykonu, fizeni zmén atd.

1.1 Hlavni tkoly Fizeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii vtom nejobecnéj$im pojeti je zajistit, aby byl podnik
vykonny a jeho vykon se neustale zlepSoval. To lze zabezpecit jen neustdlym zlepSovanim
vyuziti zdrojii, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich, finan¢nich, informacnich

a lidskych zdrojt. (Duda, 2008)
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Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojt Ize podle Koubka (2015) prfedevSim zaradit:
e Vytvafeni souladu mezi poctem a strukturou pracovnich tkolt a poctem a strukturou
pracovnikl v organizaci.
e Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci.

e Formovani tymu s dirazem na vytvaieni zdravych mezilidskych vztahti a efektivniho
stylu vedeni lidi.

e Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace.
e Dodrzovani vsech zdkonll v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povesti organizace.

1.2 Politika Fizeni lidskych zdroju

Amstrong (2007) definuje politiku lidskych zdroji neboli persondlni politiku jako stabilni
pravidla pfistupu k fizeni lidi, které¢ hodla organizace uplatiiovat v fizeni lidi. Tyto pravidla
se tykaji zplisobu jednani s lidmi, z nichz je nasledné€ odvozeno, jak by se m¢l manazer chovat
pii feseni personalnich zalezitosti. Politika také vytvaii praktické postupy pii zaméstnavani
a rozhodovani o lidech. Diky ni Ize zajistit, Ze pfi jednani o zaleZitostech tykajicich se lidi bude
uplatiiovan takovy pfistup, ktery je v souladu s podnikovymi hodnotami. Lze ji vyjadfit jako
souhrnnou deklaraci hodnot organizace. Celkova ¢i obecnd persondlni politika definuje,
jak spolec¢nost vici svym zaméstnanciim plni svou socialni odpovédnost. Dlouhodobé stabilni,
dobfe zformulovand a pro zaméstnance srozumitelnd a piijatelnd persondlni politika
ma podstatny vyznam pro uspésnost a dlouhodobou udrzitelnost firmy. Projevuje se v nékolika
dil¢ich politikach napt. v politice ziskdvani a vybéru zaméstnancli, odménovani, vzdélavani,
hodnoceni zaméstnancli apod. Tyto dil¢i politiky musi byt vzajemné propojeny, sladény
anesmi si navzdjem odporovat. (Koubek, 2015). Déle existuji politiky, které jsou specificky
zaméfené. Jedna se napiiklad o politiku stejnych pfilezitosti, fizeni rozmanitosti (diverzity
management), politiku zabyvajici se tématem véku a zaméstnavanim, odménovanim ¢i

rozvojem pracovniktl. (Amstrong, 2015)

1.3 Diverzity management

Pojem Diverzity management je Casto zangli¢tiny piekladan jako ftizeni diverzity,
rozmanitosti ¢i rdznorodosti a ma celou fadu definic. Spolu s dal§imi kolegy Keil (2007)
definuje diverzity management takto: , Diverzity management je aktivni, vedomé vytvareni
strategického, hodnotové orientovaného komunikacniho a ridiciho procesu orientovaného na
budoucnost, spocivajiciho v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilit a podobnosti jako potencialni

¢

hnaci sily organizace. Tento proces v organizaci vytvari pridanou hodnotu. ‘
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Petersen a Dietz (2020) uvadi, ze: ,, Cilem diverzity managementu je systematické vyuzivani
rozmanitosti jednotlivcit k dosazeni ruznych podnikovych cilu, jako je zlepSeni postaveni
na trhu, vazba zdkaznikii a zaméstnancii na spolecnost nebo vytvoreni firemni kultury, kterd
podporuje uceni a inovace.“ Podobn¢ popisuje cil i Kmosek (2017), ktery se na diverzity
management diva jako na néstroj k vytvofeni takového klima a firemni kultury, ve které budou
moci vSichni zaméstnanci pln€ rozvijet svlij pracovni potencial a uplatiiovat své rozdilné

nazory, ptistupy a schopnosti.

Termin, diverzity management jako novy pfistup k managmentu ma svtij ptivod v USA, kde
se se souzitim rtznych ras a kultur a jejich vzajemnym kontaktem v organizacich setkavaji
od pradavna. Od 60. let minulého stoleti zde jiz byla uplatiiovana politika rovnych piilezitosti.
Ptijeti antidiskrimina¢nich zdkonl zamétenych na barvu pleti, narodnost, handicapy, rasu, vék
a pohlavi bylo zékladem pro tato opatfeni. V 70. letech se pak k aktivnimu ovliviiovani
diskriminacnich zpisobii jednani zafind vyuZzivat pozitivni diskriminace, jejimz ukolem
je zajistit prisluSniktim diskriminovanych mensin stejné moznosti uplatnéni jako ma vétSinova
populace. Antidiskriminaéni zakonodarstvi bylo vedle zmény spoleCenského klimatu
a zménénych koncepci trhu pro americké podniky podnétem pro vyvinuti a zavedeni nového
pfistupu diverzity managementu. V Evropé je divodem rozSifeni diverzity managementu
krom¢ jiného 1 antidiskriminacni zakonodarstvi EU, kde je predevSim v bodé
13 Amsterodamské smlouvy vyslovné zakazana diskriminace v souvislosti s: pohlavim,
etnickym plivodem, virou a naboZenstvim nebo svétovym nazorem, postizenim, vékem
Ci sexualni orientaci. (Sokolovsky, 2009) V CR je diverzity management podpoien
Jiz samotnou Listinou zakladnich prav a svobod. Kdy v €l. 3 odst. 1 listiny je stanoven obecny
zdkaz diskriminace: ,,Zdkladni prava a svobody se zarucuji vSem bez rozdilu pohlavi, rasy,
barvy pleti, jazyka, viry a ndboZenstvi, politického ci jiného smysleni, ndrodniho nebo
socialniho puvodu, prislusnosti k narodnostni nebo etnické mensiné, majetku, rodu nebo jiného

«

postaveni.  (Cesko, 1993) Zdravotni postizeni jako zakazany diskriminadni divod
byl Ustavnim soudem podiazen pod ,.jiné postaveni®. Dale pak ziskal v roce 2009 legislativni
oporu schvalenim Zakonu ¢. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich
ochrany pted diskriminaci a 0 zméné nekterych zakonti zkracené tzv. antidiskriminaéni zakon.
Je obecné znamé, ze evropska populace starne a na trhu prace je stale vice starSich pracovniki.
V Ceské republice je tento problém jesté vice znatelny nez v jinych zemich Evropské unie. Mira
porodnosti u nds je jednou z nejnizsich na svété a soucasné u nds dochazi k prodluzovani délky
Zivota. I pfes to se Casto stavd, Ze starSi pracovnici opoustéji své zaméstnani piedcasné

a zamé&stnavatelé je vtéchto rozhodnutich jest¢ podporuji. AvSak tim pfichazeji

15



o kvalifikovanou a stabilizovanou pracovni silu, kterd postupné ubyva. Proto je tfeba zacit

pfistupovat k této vékové skupiné pracovniki jinak. (Pauknerova, 2012)

Diverzity management se v dne$ni dob¢ stava neodmyslitelnou soucasti moderniho fizeni
lidskych zdroji. Ti, co jsou Uspé&sni totiz netvoii homogenni skupinu. Usp&nymi jsou muzi
1 zeny, mladi 1 stafi, lidé rizného plivodu, barvy pleti, nabozenstvi a sexualni organizace.
Vytvafeni rtznorodych tymi a respektovani osobni i kulturni diverzity vede k uspéchu.

(Szymanska, 2016)
Diverzita

Lze ji chapat jako riiznorodost nebo heterogenitu pracovni sily z hlediska kritérii ¢1 dimenzi.
Jinymi slovy, diverzita na pracovisti znamena, Ze spoleCnost zaméstnava Sirokou Skalu
rozmanitych jednotlivet, tj. lidi rizného pohlavi, véku, nabozenstvi, rasy, etnicity, sexualni
orientace, naboZenstvi, jazykl, vzdé€lani, schopnosti atd. (Zojceska, 2018) Podle Hubbarda

(2004) 1ze diverzitu rozd€lit na dvé dimenze — primarni a sekundarni.

Primarni dimenze:

o vék, e mentalni a télesné schopnosti,
e ctnicka ptislusnost, e rasu
e gender (pohlavi), e asexualni orientaci.

Toto jsou charakteristiky, které¢ ma kazdy ¢lovek, jsou snadno pozorovatelné a maji znacny
vliv na naSe pracovni uplatnéni. Pravé diky tomu, Ze jsou snadno citelné a pozorovatelné se lidé
zejména zameétuji na dimenzi primarni. Hubbard (2004) také uvadi, Ze tyto rozdily jsou zdkladni
amaji dilezity dopad na ranou socializaci a staly silny dopad béhem vSech stadii Zivota ¢lovéka.
Charakteristiky sekundarni dimenze jsou dileZité pii utvareni hodnot, ocekéavani a vytvareni

zkusenosti ¢loveka a v praxi jsou velmi variabilni. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

Sekundarni dimenze:

e pracovni zkuSenosti, e nabozenstvi,

e komunika¢ni styl, e styly u€eni se a pfemysleni,

e socio-ekonomicky status, e geograficka pfisluSnost/dojizdéni
e rodinny stav do zaméstnani,

e mateisky jazyk, e vzdélani,

e vojenska zkuSenost, e kurak/nekurak.
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V dnes$ni dob¢ se vSak castéji vyuziva rozdeleni dimenzi diverzity podle Gardenswartz

a Rowe (2008) na celkem ctyti okruhy:

e osobnostni dimenze tykajici se individuality a nezaménitelnosti kazdého c¢lovéka.
Pojimé vSechny stranky osobnosti, které je mozné oznacit jako ,,0sobni styl“. Jedna
se tedy o vrozené ¢i ziskané osobni vlastnosti jako temperament, schopnosti, motivacni

orientace a charakterové rysy.

e vnitini dimenze oznacované jako tzv. ,,zédkladni rozméry* zahrnuji charakteristiky,
které jedinec nemuze zmenit, a proto by se s nimi mélo nakladat podle zasad rovného
zachdzeni. Miizeme sem zaradit: v€k, pohlavi, etnicka pfisluSnost, rasa, sexualni

orientace, mentalni a fyzicka zpisobilost apod.

e vnéjsi dimenze jsou charakteristické svou variabilitou jedna se o: bydlisté, pfijem,

osobni zvyky a zaliby, vzdélani, profesni zkuSenosti, vzhled, rodi¢ovstvi atd.

e organizatni dimenze, tyto prvky jsou definovany organizacni ¢i institucionalni
ptislusnosti a jedna se napt. o funkéni Groven ¢i zatfazeni, obsah prace, misto prace,

délka zaméstnani typ Gvazku aj.

Jak je mozné vidét diverzitu 1ze délit riznymi zplsoby, jak jiz bylo uvedeno vyse v soucasné

dobé se piedeviim pouziva rozdéleni na étyfi dimenze. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016)

1.3.1  Diverzitni tymy

Vedeni diverzitnich tymi je nedilnou soucasti kvalitniho fizeni a rozvoje lidskych zdroj.
Toto fizeni pfinasi fadu piinosti mimo jiné moznost organizace 1épe konkurovat na globalnim
trhu. Dvordkova (2007) uvadi, Ze toto fizeni ma byt zacileno na vytvofeni multikulturni
organizace s pomoci programi, které maji za tikol v dlouhodobém horizontu zvysit vnimani
zaméstnanct jako jednotlivcl a také vnimani viic¢i rozdilim mezi rasami, etnikou, ndrodnostmi,

veékem, genderem, sociadlnimi tfidami, sexualni orientaci a fyzickymi schopnosti.

Pokud je ve firmach vytvaieno diverzitni prostiedi, ma to pozitivni vliv na spokojenost
zaméstnancl, zlepSuje se jejich pracovni morilka a ziroven se snizuje pravdépodobnost
komunikacnich nedorozuméni. Toto prostiedi dale zvySuje schopnost inovaci a kreativitu,
pfispiva k tomu, Ze pracovni tymy jsou vykonnéjsi pfi feSeni problémil. (Pauknerova, 2012)
K dlouhodobé¢ uspesnému tizeni lidi je tfeba respektovat druhé, a predevsim pochopit v ¢em se
individualni odli$nosti dopliuji pii dosahovani spole¢nych cilii. Spole¢nosti, které se cilené
snazi vytvaret riznorodé tymy a dbaji na to, aby na vSech pozicich obsazovali nejkvalitnéjsi

zamestnance, jsou efektivni a dlouhodobé¢ uspésné. (Eger, 2009)
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1.3.2  Prinosy diverzity managementu

Diverzity management ma fadu vyhod, hlavni pfinosy jeho zavedeni lze podle Andradové

(2010) spatiit v nasledujicich bodech:

e ZvySena produktivita prace — Diverzita pfinaSi do spolecnosti fadu rtzné
talentovanych osob, které prostiednictvim svych odlisSnych dovednosti a na zakladé
spoluprace se snazi dosahnout spole¢ného cile. Podpora individuality jedinct podnécuje

loajalitu, zvySuje retenci a tim 1 produktivitu.

e ZvySena tvorivost a FeSeni problémii. Pti spojeni rtiznych jedinct s odlisSnymi napady
vznikd mnohem vice moznych zajimavych feseni. Jedinci pfinasi do rozhodovani svoje
napady a feseni problémii coz usnadiiuje proces rozhodovani a napomaha fesit 1 velmi

slozité ukoly.

e Ziskani novych talentl, ktefi vytvareji konkurencéni vyhodu jakékoliv organizaci.
Novy jedinci jsou diky pocitu zalenéni a ocenéni vice loajalni a maji pocit vetsi
sounalezitosti. Zvysuje se také fond jazykovych dovednosti, ktery pohani organizaci
vpied. Ta je schopna lépe soutézit v globdlnim svété, a také mulze rozsifit svou

rozmanitou zakaznickou zakladnu

S témito piinosy souhlasi Zojceska (2018), kterd tvrdi, Ze spolecnosti s diverzitnimi

pracovisti prekonavaji své konkurenty a dosahuji vyssich ziskti. Mezi dalsi vyhody fadi:

r .

e Vys$§i miru inovaci. Podle ni maji spolecnosti vyuzivajici diverzity management
1,7krat vyssi pravdépodobnost, ze se stanou inova¢nimi lidry na svém trhu.
Na rtiznorodém pracovisti jsou pracovnici vystaveni riznym perspektivam a pohledim
na svét. Pokud tito zaméstnanci spolupracuji, ¢asto pfijdou na nové zplsoby a oteviraji

dvefe inovacim.

e Lepsi rozhodovani. Zaméstnanci s riznym zazemim a perspektivami pfijdou s vice
feSenimi. Coz vede k informovanéjSim a vylepSenym rozhodovacim procesim

a vysledkim.

e VEtSi loajalita zaméstnancl. Rozmanitost a zaClenéni na pracovisti, zpUsobuji,
ze se vSichni zaméstnanci citi byt pfijimani a ocenovani. Diky tomu jsou na pracovisti
Stastnéj$i a ve spolecnosti ziistdvaji déle. Vysledkem pro spole¢nost je niz$i mira

fluktuace zaméstnancu.
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e Lepsi povést spolecnosti. Diverzita na pracovisti zlepSuje povést spolecnosti. Firmy
vénujici se rozmanitosti jsou povazovany za dobré, lidstéjsi a socidlné odpoveédné
organizace.

Diverzita pomahd budovat synergii vtymech a rozSifuje komunika¢ni dovednosti.

Zavedenim diverzity managementu firma uSetii, protoze ji nevzniknou naklady spojené

se soudnimi spory ohledné¢ diskriminace. Organizaci se zvySuje podil na trhu a vytvari

si spokojenou a riznorodou zdkaznickou zékladnu. (Andrade, 2010)
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2 STARSIi PRACOVNICI A JEJICH POSTAVENI NA TRHU PRACE

Proces starnuti je nevyhnutelnym jevem v zZivot¢ ¢lovéka. Neprobiha vSak stejnou rychlosti
a stanoveni piesného okamziku nastupu staii je obtizné, ponévadz fyzické a psychické zmény
lidského organismu spojené se starnutim probihaji neustdle uz od narozeni. Jedna se tedy
o nezvratny a velmi individualni proces, ktery u kazdého clovéka probiha jinak. Obecné se jako
hranice, od niz se pracovni zplsobilost snizuje, oznacuje obdobi od 50 do 55 let veku.
Z hlediska pracovné 1¢kaiského jsou za starsi pracovniky povazovany lidé starsi 45 let, protoze
u vétsiny osob jiz v tomto véku dochédzi ke zménam v dilezitych organech. OSN pak jako starsi
pracovniky oznacuje osoby, které prevysuji veék 60 let, tzn. nepiihlizi se k biologickému

hledisku, ale spiSe k dobé odchodu do dichodu. (Kral, 2018)

2.1 Demograficky vyvoj a zaméstnanost

Vékova struktura obyvatelstva se v Ceské republice vyviji podobnym zpiisobem jako
v ostatnich vyspélych zemich. Vyssi kvalita Zivota se projevuje nejen prostfednictvim nizké
umrtnosti kojenct a novorozencd, ale i ve zvySovani nadéje na doziti. Starnuti populace se pak
projevuje napii¢ vSemi c¢innostmi v ekonomice. To, jak se vyviji struktura obyvatelstva
je mozné sledovat na Obr. 1, kde je uveden vyvoj po¢tu osob v jednotlivych vékovych
kategoriich. Z grafu vyplyva, Ze od roku 1989 pocet obyvatel CR mirné roste. Podivame-li
se na jednotlivé vékové skupiny je patrné, ze podil osob v produktivnim véku postupné klesa.

Zatimco pocet osob v poproduktivnim veéku vzrista. Coz mize byt do budoucna problém.
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Obrazek 1: Vyvoj vékové skupiny obyvatelstva v CR (v tis. osob)
Zdroj: viastni zpracovani dle (Cesky statisticky vifad, 2020)

20



Stejny trend je mozné pozorovat i1 z grafu na Obr. 2. Podil détské slozky obyvatelstva byl
v roce 2019 o necelych 6 % nizsi nez v roce 1989, coz je v absolutnich ¢islech rozdil o vice nez
500 tis. déti. Poproduktivni skupina obyvatel ma rostouci tendenci a mezi roky 1989 a 2019
vzrostla o vice nez 7 %, tj. v absolutnich ¢islech o 840 tis. lidi vice. I kdyZ se zna¢n€ ménily
zakladni proporce vékové struktury obyvatelstva CR, nedoslo k vyrazné zméné z hlediska osob
v produktivnim véku. V roce 2019 bylo pouze o 35 tis. lidi v produktivnim véku vice oproti

roku 1989, tj. v procentech neceld 2 %.
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Obrazek 2: Vyvoj podilu vékovych skupin v CR (v %)
Zdroj: viastni zpracovani dle (Cesky statisticky viad, 2020)

Zaméstnanost tvoifi kliCovou slozku pracovni sily. V nésledujicim grafu na
Obr. 3 je zndzornéna mira zaméstnanosti v CR. Srovnavany jsou zde &tyii vékové skupiny, a to
15-24 let (oznaCena oranzove), 25-54 let (oznacena modie), 55-64 let (oznacena fialove)
a posledni vé€kovou skupinou jsou lidé starSi 65 let (oznacena hnéd¢€). Ze srovnani vyplyva,
ze veékova skupina 25-54 let je na tom oproti ostatnim skupinam o dost 1épe. Jeji zaméstnanost
se blizi 90 % a neustale mirné stoupd. Je logické, Ze prvni vékova skupina a zaroveil skupina
65 + maji oproti ostatnim skupindm vyraznéji nizSi procenta. Dano je to tim, Ze u mladsi
skupiny vétSina z nich jsou studenti, ktefi nejsou zaméstnani a u skupiny nejstarSich zase
vétSina nepracuje apobira dichod. Vyznamny rozdil v zaméstnanosti je mezi dvéma
prostfedimi skupinami, kdy vroce 2013 byl rozdil vétsi nez 30 % Pozitivni vsak
je, ze se v prub¢hu let postupné zmensuje a v roce 2019 jiz Cinil 20,7 %, z ¢ehoz vyplyva,
Ze situace se zaméstnavanim starSich pracovnikll se zlepSuje. Tento rozdil je vSak ovlivnén

stejnych procent jako skupina druha.
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Obrizek 3: Mira zamé&stnanosti CR v jednotlivych letech (v %)
Zdroj: viastni zpracovani dle (OECD, 2020)

Trend zvySovani zaméstnanosti je pfedev§im ovlivnén dobrou ekonomickou situaci a tim,
7ze mira nezaméstnanosti v prubéhu let neustdle klesa. Vyvoj miry nezaméstnanosti
je znazornén na Obr. 4.
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Obrazek 4: Vyvoj obecné miry nezaméstnanosti CR v jednotlivych letech (v %)
Zdroj: viastni zpracovani dle (OECD, 2020)

2.1.1  Porovnani Ceské republiky s dal$imi evropskymi zemémi

Mira zapojeni starSich osob na trhu prace je v jednotlivych zemich odli§na coz znazoriuje

graf na Obr. 5. Mezi zemé s nejvétsi ekonomickou aktivitou patii predevsim skandinavské
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zemg¢, které se v tomto porovnani umistuji na pfednich mistech. Nejniz$i miru ekonomické
aktivity starSich osob maji poté v Turecku, Lucembursku a Recku, kde hodnota nedosahuje

ani 50 %.

Obrazek 5: Mira ekonomické aktivity populace ve véku 55-64 let (v %, 2019)
Zdroj: vilastni zpracovani dle (OECD, 2020)

Pti srovnani mér zaméstnanosti této vékové skupiny mezi evropskymi zemémi znazornéné
na Obr. 6, lze vidét podobny trend jako u ekonomické aktivity. Opét ptedni pozice obsadili

skandinavské zemée a posledni pozice znovu obsadili: Recko, Lucembursko a Turecko.
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Obrazek 6: Mira zaméstnanosti populace ve véku 55-64 let (v %, 2019)
Zdroj: viastni zpracovani dle (OECD, 2020)
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Na Obr. 7 je znazornéna mira nezameéstnanosti starSich osob v jednotlivych evropskych
zemich. Zemi s nejniz§i mirou nezaméstnanosti starSich osob ptedstavuje Irsko. Dale do
skupiny zemi s velmi nizkou nezamé&stnanosti lze zatadit Norsko, Mad’arsko a Déansko. Ceska
republika ma se v tomto srovnani tfeti zemi s nejniz$i mirou nezaméstnanosti. VysSi miru
nezaméstnanosti star$ich osob pak vykazuji Svédsko a Svycarsko, které z pohledu miry

zaméstnanosti a ekonomické aktivity patfili mezi zemé s nejlepsimi vysledky.

Obrazek 7: Mira nezaméstnanosti populace ve véku 55-64 let (v %, 2019)
Zdroj: vilastni zpracovani dle (OECD, 2020)

2.2 Zaméstnavani starSich pracovniki

V minulosti zaujimaly vedouci postaveni mnohdy star$i osoby, piedevSim kvili svym
nasbiranym zkuSenostem, za které byly ocenovani. Nyni je vSak situace opacnd, spolecnost
ptijala fakt, ze pfedni mista ve spolecnosti by méla byt obsazovana predev§im mladymi
»perspektivnimi® lidmi. Z tohoto diivodu vznikl novy celospolecensky problém diskriminace
lidi stfedniho a starSiho véku na pracovnim trhu. Trend obsazovani mladsich lidi je zalozen
na predstavé, ze mladi lidé jsou flexibilni, snadno se uc¢i a dokazou se lépe vyporadat
se zménami dneSniho rychle méniciho se svéta. (Lazokova, 2016). Zaméstnavani starSich
pracovnikl je spojovéno s fadou stereotypti. Twumasi a Johnsonova (2018) uvadéji pét

stereotypti, tykajicich se téchto pracovnikd, a to:

e nemohou se naucit nové véci, e budou odchézet do diichodu a opusti
e jsou mén¢ produktivni, organizaci,
e (Castéji vyuzivaji nemocenské, e jsou ,nadmérné¢ kvalifikovani“

a to je Spatné.
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Z4dny z téchto stereotypt viak neni zcela pravdivy a Gasto se stava, e zkresluji skutecnost.
Napft. je pravda, Ze star$i pracovnici Cerpaji vice volna pfi dlouhodobé nemoci, ale zaroven
oproti mlad$im spolupracovnikim cerpaji méné volna zdidvodu kratkodobé nemoci
bez ptedchoziho upozornéni. Co se tyce odchodu do diichodu je jisté, Ze tato situace nastane.
Ale neexistuje zadna jistota, ze mlady Cloveék, zaméstnany ve spolecnosti v ni ziistane déle
oproti starSimu pracovnikovi. Mlady c¢lovék muze opustit spolecnost kvuli lepSimu
a lukrativnimu mistu v jiné spolecnosti. V pifipad¢ posledniho stereotypu se zaméstnavatelé
mohou obavat, ze pokud pifijmou Clovéka, ktery je ,,nadmérné kvalifikovany* muze se stat,
zeon¢j za kratkou dobu pfijdou kvuli lepSi pracovni nabidce, ktera vice odpovida

kvalifikovanosti zaméstnance. (Twumasi, Johnson, 2018)

Vera Budway Strobach (2018), Chief Diversity Officer, Erste Group Bank AG uvadi,
ze: ,, Nejlepsim zpiisobem k prekonani negativnich predsudkii firem viici starsim lidem na trhu
prdce je pochopeni business case generacni rozmanitosti. Tento segment klientii neroste pouze
v cislech, ale také nariista jeho kapital. Starsi zaméstnanci chapou potreby své generace a jsou
schopni jim nabidnout kvalitni produkty a sluzby. Maji také zkuSenosti s urovni kvality, ktera
je potrebna pro soudrznost v tymech i k prenosu znalosti, “ Jednou z nepiesvédcivéjsich statistik
ilustrujicich business case generani rozmanitosti je zprava McKinseyho zroku 2015
,Diversity Matters”, podle které spolecnosti s nejvys§im podilem etnické a kulturni

rozmanitosti maji o 33 % vyssi Sanci piekonat své konkurenty. (Rudowski, 2018)

Dle Jitiho Satavy (2018) je problémem v souvislosti s diskriminaci star§ich osob na trhu
prace také samotny odchod do dichodu a jeho vySe. Dle vysledkli studie Institutu
pro demokracii a ekonomickou analyzu Nérodohospodaiského tustavu Akademie véd
CR z &ervna 2017 vyplyva, ze s okamzikem odchodu do diichodu kupni sila seniora skokové
klesne, atoazo42 %. Podobny vysledek zaznamenavaji také napi. Bulharsko ¢i Kypr.
Dle studie staty jako je Slovinsko, Chorvatsko ¢i Estonsko maji jesté vysi rozdil mezi Cistym
vydélkem a vysi diichodu. Mezi staty s nejniz§imi rozdily pak Ize zafadit Rakousko, Spanélsko
nebo Portugalsko, kde diichod odpovida zhruba 80 % cistého piijmu a v Nizozemsku dokonce
Cisty vydélek prevysuje. Satava déale uvadi, Ze: ,, V dnesni dobé je idedlni cas na vyvrdaceni
Stereotypii o seniorech na trhu prace. Firmy nemohou najit zaméstnance, a tak se mnohem vice
sami na zaméstnavani senioru zameruji. Stat by mél této situace vyuzit a zaméstnanost senioru
podporit. Treba podporou flexibilnich forem prace, snizenim danové zatéze vybranych seniorti,

nebo podporou prace v diichodovém veku.

Z diavodu ohrozeni diskriminaci na trhu prace je osobam star§ich 50 let ze strany statu

vénovana zvySena pozornost. CoZz je mozné vidét napf. u podpiréi doby podpory
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v nezaméstnanosti. Zakon o zameéstnanosti (435/2004 Sb.) v §43 uvadi, Ze podpirci doba
u uchazece o zaméstnani ¢ini u osob mladsich 50 let 5 mésicil, mezi 50 az 55 lety pak 8 mésicii

a u osob starSich 55 let 11 mésicu.

V Tab. 1 je vyobrazena charakteristika silnych a slabych stranek starSich pracovniki. Jsou
v ni zminény diivody, pro¢ je vyhodné pro podnik zaméstnat osobu starsi 50 let, pro¢ jsou tito
zaméstnanci pro podnik cenni, ale zaroven, také slabiny, které se této vékové skupiny tykaji

a je tieba s nimi pfi navazovani zaméstnaneckého pomeéru pocitat.

Tabulka 1: Silné a slabé stranky pfi zaméstnavani osob starsich 50 let

Silné stranky Slabé stranky
ZkuSenosti a praxe Dovednosti a nové vyzvy
e Dlouholeté praxe v oboru e Nizka pocitacova gramotnost
e  Profesni odbornost e Nizka jazykova vybavenost
e  Znalosti, které jsou oveétené praxi e  Nizsi schopnost a ochota ucit se novym
e  Know-how postupti prace postuptim
e Kontakty a vazby, znalost prostfedi oboru a e  Obavy z neuspéchu, neochota se profesné
konkurence vzdélavat
Vlastnosti jako konkuren¢ni vyhoda Star$i pracovnik jako ¢len tymu
e  Psychicka zralost a serioznost e Sklon ke stereotyptim a volbé osvédéeného
e  Spolehlivost, diikladnost a zodpov&dnost feSeni
e  Schopnost fesit problémy diky zkusenostem e  NiZzsi respekt k mlad$Sim vedoucim
e Rozvaha a nazorova stabilita e  Snizena tolerance druhych a nizsi
prizptisobivost
Postoj k praci a firmée Stereotypy vuci starSim pracovnikiim
e Loajalita vli¢i zaméstnavateli e  Ztrata sebevédomi a sebeduvéry
e  Nizka fluktuace e Obavy z nezamé&stnanosti
e  Priorita udrzeni dobré prace pfed budovanim e Negativni ocekavani vazana na starsi vék
kariéry
Zazemi a zivotni priority Fyzické aspekty
e Casova flexibilita e Nizsi fyzicka zdatnost a vykon
e Mensi naroky ze strany rodiny (odrostlé a e Pomalejsi pracovni tempo
finanéné zabezpecené déti) e  ZhorSovani vnimani, paméti a soustfedéni
e Nizsi ambice a soupefivost v pracovnim e Vetii vyskyt zdravotnich omezeni
kolektivu

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Bockovd, Hastrmanovad a Havrdova, 2011)

Jak je moZné vidét z predchozi tabulky jednou z nejpodstatnéjsich vyhod, kterou tato vékova
skupina disponuje, je zcela jist¢ jejich dlouholetd praxe v oboru. S touto praxi se poji
1 zkuSenosti, které béhem své kariéry ziskali a ty jsou Casto dlleZzités$i nez teoretické znalosti.
Ovsem 1 pfes ziskané zkuSenosti a dlouholetou praxi maji tito pracovnici mnohdy nedostatky
v dneSnich kvalifikacnich predpokladech. MuZze se jednat o nedostatky v pocitacové
gramotnosti ¢ijazykové vybavenosti. Loajalita, kterou jako zaméstnanci projevuji vuci
zamestnavateli, je také nepochybnou vyhodou starSich pracovnikl. Oproti mladym lidem si
totiz své prace vazi, a proto 1 mnohem méné méni své zaméstnavatele. Diky tomu ptedstavuji

pro firmu jistotu, na kterou se mohou spolehnout. Jenze problémem je zdravotni stav starSich
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pracovniki. S vy$sim vékem vriista pravdépodobnost zdravotnich problémt a s tim 1 souvisejici
ptedpoklad delsi pracovni neschopnosti z diivodu nemoci. Z téchto fakt vyplyva, ze zaméstnat
osoby starsi 50 let pfinasi sva pozitiva i negativa, ale rozhodné je tfeba ocenit zkuSenosti a praxi

star$ich lidi, kterou ndm mohou poskytnout.
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3 AGE MANAGEMENT

Age management definuji Horvathova spolu s Blahou a Copikovou (2016) jako: ,, Fizeni
lidskych zdrojit s ohledem na vek, schopnosti a potencional pracovnikii“. Tyka se vSech
vékovych skupin, tj. studenti, absolventi, zaméstnanci v produktivhim véku a nejvice
pozornosti je pak vénovano lidem starSich 50 let. (Urbancova, 2017). Age management
se vztahuje ke strategiim organizaci v oblasti zaméstnavani starSich lidi, vékové diverzite,
work-life balance (sladéni pracovniho a osobniho Zivota) a alternativnim pracovnim Gvazkim,
zdravi a Zivotnimu stylu starSich pracovniki. (Kocianova, 2012) V praxi jej l1ze charakterizovat
jako sadu opatieni bojujicich s vékovymi bariérami ¢i podporujicich diverzitu a Cinnosti, které
pomahaji umoznit zaméstnanci naplnit sviij potencial a zabranit znevyhodnéni kvili jeho véku.

(Cevela, 2014; Naegele a Walker, 2006)

3.1 Vékova diskriminace a ageismus

Termin vékova diskriminace 1ze charakterizovat jako ,,negativni zpiisob jednani s ¢lovekem
zakladajici se na jeho kalendarnim veku. “ Ageismus pak kromé vékové diskriminace zahrnuje
i skryté predsudky a zafazeni &lovéka do uritych kategorii jen na zakladé véku. (Storova
a Fukan, 2012) Lze ho tedy wvysvétlit jako proces systematického stereotypizovani
a diskriminace na zaklad¢ jejich veéku anebo na jejich piisluSnost k uréité generaci.
Problematika ageismu a vékové diskriminace nemaji piili§ dlouhou tradici. Poprvé se pojem
ageismus zacal pouzivat v USA koncem 60. let 20. stoleti. Ageismus je definovan v fad¢ knih
odborné literatury, pro ucely této diplomové prace byla zvolena definice od ¢eské sociolozky
Mgr. Lucie Vidovicové, Ph.D, ktera jej definuje takto: ,, Ageismus — neboli vékova diskriminace
je ideologie zalozena na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi
lidského Zivotniho cyklu. Projevuje se skrze proces systematické, symbolické i realné
stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zakladé jejich chronologického véku a/nebo na
Jjejich prislusnosti k urcité generaci.” (Vidovi¢ova, 2020) Zakladni princip tedy spociva
v rozliSovani osob, jejich vlastnosti a schopnosti na irelevantnim zakladé jako je jejich vék,
respektive stafi. Ageismus miiZze byt benevolentni ve smyslu pozitivni diskriminace
a pfehnaného ochranafstvi, jehoz pravym opakem je hostitelsky ageismus, ktery je vuci
senioriim neptatelsky a podceniujici. DalSi moznosti je tzv. ambivalentni u kterého dochazi
k prolinani obou postupti. Negativni postoje vici lidem z urcité vékové skupiny vSak mohou
mit lidé v jakémkoliv veéku, avSak starsi 1idé si ¢asto uvédomuji ateistické postoje mnohem vice
nez mladsi lidé. Tyto postoje je pak nuti premyslet o vlastnim starnuti, srovnavani sebe sama

s vrstevniky. (Storova a Fukan, 2012; Vidovi¢ova, 2008) Jako hlavni zdroje ageismu oznaduje

28



Ptibil (2015) thanatofobii, tj. strach ze smrti, kterd je vniméana jako nepfirozena soucast
zivotniho cyklu, dale uvadi, ze kult mladi a fyzické krasy, ktery je upfednostiiovan spolecnosti
a vs§tépuje se jiz malym détem je také vyznamnym zdrojem ageismu. Podle né&j jsou do
spolecnosti piijimani pouze mladi ,,zivi“ lidé s ¢imz souvisi aktudlné stale vice se rozsitujici
strach ze stafi a seniorq, tzv. geronotofobii. Konkrétni piiklady moznosti vékové diskriminace

jsou popsany v Tab. 2.

Tabulka 2: Piiklady vékové diskriminace vic¢i zaméstnancim

Viidi starS§im pracovnikim Viici mladsi pracovnikim

Firma nechce pfijmout do
pracovniho poméru, mladé zeny,
protoze se predpoklada, ze brzy
otchotni Ci jiz malé déti maji.

Pfi ndboru novych pracovniki jsou
Zivotopisy vyfazovany pouze na
zaklade véku.

Firma nenabizi moznosti dalsiho
vzdélavani star§im pracovnikim,
nebot’ si mysli, Ze se investice
nevyplati.

Firma se stavi negativné vici
napadiim a navrhim mladSich
pracovnikd.

Nové technologické néstroje maji Nazory a myslenky mladsich jsou

pouze k dispozici mladsi pracovnici. | zesméSiovany.

Zkusenosti strasich pracovniku Mladsi pracovnici jsou upozoriiovani
nejsou ani oceflovany ani vyuzivany. | na sebemensi chyby.

Zdroj: viastni zpracovani dle (Storovd a Fukan, 2012)

3.2 Vznik a vyvoj Age managementu

Jednim z prvnich statd, ktery se jiz od 80. let minulého stoleti zajimal o problematiku
starnoucich zaméstnanct bylo Finsko. Jeho motivaci byla ménici se vékova struktura finské
populace zdivodu pocetné generace, kterd se narodila koncem druhé svétové valky.
Odhadovalo se, Ze zaCatkem tohoto stoleti opusti pracovni trh velké mnoZstvi pracovni sily.
Zékladem pro feSeni tohoto problému byl vyzkum v oblasti stdrnuti. Profesor Juhani Ilmarinen
spolu s vyzkumnymi pracovniky z Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH) se snazili
ziskat odpovédi na otazky: ,Jaké zmény nastavaji u clovéka v priubéhu starnuti, jakym
zpusobem tyto zmeény ovliviiuji jeho schopnosti pracovat a na zaklade jakych faktorii zvolit

spravny vék pro odchod do diichodu. « (Storova, 2016)

vvvvvv

schopnost ¢loveéka pracovat a sestaveni konceptu pracovni schopnosti. Byla sestavena nova
metoda, tzv. Work Ability Index (WAI — Index pracovni schopnosti). Tato metoda byla
nasledné otestovana v dlouhodobé studii méteni pracovni schopnosti. Méteni bylo provadéno
u 6 500 zamé&stnanct statni spravy ve véku nad 45 let. Byla métena schopnost ¢lovéka pracovat
a dal$im cilem byl vyzkum zmén, které se v pribchu starnuti projevuji, predev§im v oblasti

zdravi pracovniki a jejich funkéni kapacity, zaroven byl testovan dopad vliv, které vytvari
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pracovni prostiedi a stres. (Storova, 2015) Vysledky vyzkumné studie, vyhodnocované

po ctyfech a jedenacti letech pfinesly zajimava zjisténi (Cimbalnikova, 2012):

e u 60 % méfenych zaméstnanct zlstaly hodnoty praceschopnosti na dobré urovni,
e upfiblizné 10 % doslo dokonce ke zlepseni,

e ale témét u 30 % zaméstnanci se hodnoty velmi vyrazné zhorsily.

Vyzkumnici dale hledali odpovéd’ na otazku, pro¢ k tak vyznamnému poklesu doslo. Zjistili,
ze vysledky nesouvisely jednoznaéné s pohlavim, ani typem vykondvané prace.
Ale naznacovaly vyznamnou souvislost se zplisobem organizace prace, ergonomii pracovisté
a také s individualnim Zzivotnim stylem pracovnika. (Ilmarinen, 2008) Vysledky zjisténi byly
pro finskou vladu velmi dilezité. Byly inicidtorem zmén v legislativé v oblasti pracovniho
zdravi a nasledné i pfi vytvareni diichodové reformy. Finské uspéchy pfi feseni problematiky
starnoucich pracovnikdi inspirovaly mnoho zemi Evropy i dalsi zemé celého svéta.

(Storova, 2016)

3.2.1  Koncept pracovni schopnosti

S pribyvajicim vékem miize dochazet ke zmén¢ jednotlivych faktorti pracovni schopnosti.
Pro Gspé$né uplatnéni na trhu prace je s prodluzujicim vékovou hranici odchodu do diichodu
nutné znat a rozvijet jednotlivé faktory pracovni schopnosti. (Storova, 2016) V soucasné dobg
se jiz nehodnoti pouze zdravotni stav pracovnika promitajici se do vykonu prace, ale pouziva
se spiSe multidimenzionalni pohled. Pracovni schopnost je zkoumana z riznych thla pohledu,
a to at uz se jedna o lékafstvi, psychologii ¢i management. Je ovlivnéna mnoha faktory
pracovniho Zivota v kazdém véeku. Jsou spojeny jak s jedincem, tak i s praci samotnou. Kromé
toho 1 s mistem vykonu prace, socidlnim prostiedim ¢i spolecnosti obecné. Finsky institut
pracovniho zdravi (Finish Institute of Occupational Health, FIOH) vyvinul tzv. Holisticky
model pracovni schopnosti. Kde jsou uspofadany vSechny faktory ovliviiujici pracovni
schopnost. Tento model nazyvany jako ,,.Dim pracovni schopnosti® je zobrazen na Obr. 8.

(Cimbalnikova, 2012)

30



v  prodhtosiniprcomio
systém . |

Pracovnischopnostavek

Stylvedeni,

pracovisté

a pracovni podminky
Socialni sit

Hodnoty,
postoje
a motivace

indina
Rodina Kompelence

Zdravi
@ Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obrazek 8: Duim pracovni schopnosti (Work Ability House)
Zdroj: (Cimbalnikova, 2012)

Jednotliva patra domu jsou tvofena tzv. vnitinimi faktory, které ovliviiuji nasi pracovni
schopnost denné. Ostatni tzv. vnéjsi faktory (Sedd budova) pracovni schopnosti také ovliviuji,
ale jejich vliv jiz neni tak velky a neptisobi denné. Schodisté propojujici jednotliva patra
znazoriuje jejich vzajemné ovliviiovani. Pro dobrou pracovni schopnost je tieba rovnovahy
mezi osobnimi zdroji pracovnika a pracovnimi naroky, které jsou na néj kladeny. Kromé toho
rovnovahu ovlivituje i rodina a blizké okoli (,,socialni sit*‘). Pro udrZeni ¢i dalsi zlepSeni
pracovni sily je tieba realizovat celou fadu aktivit, které podpoii pracovni schopnost. Opatieni

by se pak, jak z obrazku vyplyva, méla tykat vSech étyt pater. (Horvatova, 2016)
Prvni patro — Zdravi a funkéni kapacita

Zdravi a funkéni kapacita jsou zakladem pracovni schopnosti, jejich zmény totiz maji
neblahy vliv na pracovni schopnosti pracovnika. Mezi opatieni k podpote zdravi a funkéni
kapacity lze tadit napi. podporu sportovnich aktivit, zdravi zivotni styl a podporu zdravého
stravovani, nabidku rekreaci a rehabilitaci, pravidelné méteni hodnot tlaku, cukru ¢i BMI apod.

Storové (2015) uvadi, ze kazdy zaméstnanec by si mél uvédomit, Ze odpovédnost za vlastni
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zdravi je primarn¢ jeho vlastni odpovédnosti a mél by se starat o vlastni dobrou kondici
zdravym Zzivotnim stylem, sebevzdéldvanim a dalSim rozvojem osobnich dovednosti.

(Horvatova, 2016)
Druhé patro — Kompetence

Hasselhorn (2008) uvadi, ze dilezitost kompetenci v dnesni dobé neustale zvysuje. Avsak
pozadavky na nase kompetence se neustile méni a zména se stdva hlavni charakteristikou
pracovniho zivota. Diky ménicim se pozadavkiim se dulezitost rozvoje nasich kompetenci stava
jako nezbytna podminka pro uspésné zaclenéni se na trh prace. Opatienimi v této oblasti mohou
byt ku ptikladu Skoleni, komplexni vzdélavaci plany, podpora mentoringu a mezinarodni

spoluprace apod. (Storova, 2015; Horvatova, 2016)
Treti patro — Hodnoty, postoje a motivace

V této ¢asti se jednd o rovnovahu mezi praci a osobnimi zdroji a zaroven o vztah mezi praci
a osobnim zivotem. Socialni a moralni hodnoty pracovnika ovliviiuji schopnost a motivaci
k uceni a kvalifikaci (2. patro). Kromé podpory sdilenych hodnot, postoji a nastaveni motivace
je dulezité vytvotit pfedpoklady pro tzv. pocit pohody pii praci. Ten zahrnuje i pracovni
kolektiv, kvalitu pracovniho Zivota a téZ podminky pro sladéni prace a osobniho Zivota. Storova
(2015) uvadi, ze k podpofte pracovnika miize zaméestnavatel vyuzit opatfeni jako jsou programy
na podporu zaméstnanct pfi priliSném stresu, programy na podporu handicapovanych, plany
pro zaméstnance, ktefi se vraceji po delsi dob& zpét do zaméstnani (napf. po mateiské
¢irodiCovské dovolené nebo dlouhodobé zdravotni neschopnosti), dile se miZze zabyvat

problematikou slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota. (Hasselhorn, 2008; Horvatova, 2016)
Ctvrté patro — Styl vedeni, pracovi§té a pracovni podminky

Ve ¢tvrtém patie jsou shrnuty vSechny pracovni aspekty (fyzické, psychologické a socialni
naroky), pracovni prostiedi a organizace prace. Snaha je o vytvofeni souladu mezi témito
aspekty. K tomu je mozné vyuzit napt. nastaveni firemni kultury, stylu vedeni, ptizpisobeni
organizace prace (napf. Casu smén ve vyrobé cyklim spanku a bdélosti), zlepSovani planovani
a kvality prace apod. Hasselhorn, 2008; Horvatova, 2016)

V Ceské republice byl koncept pracovni schopnosti jako zakladni prvek Age managementu
rozSifen pomoci realizovanych mezinarodnich projektl, jejichZz nositelem byla Asociace

instituci vzdélavani dospélych CR, o.s. ve spolupraci s Masarykovou univerzitou, Univerzitou

Palackého v Olomouci, Utadem prace CR, Krajskou poboc¢kou v Brné a Gender Studies o.p.s.

32



Zahrani¢nimi partnery byl FIOH a nizozemska spolecnost Blik op Werk. (Asociace instituci

vzdélavani dospélych CR, 2015)

3.2.2 Metodika Work Ablity Index

Tato metodika byla od doby vzniku v osmdesatych letech minulého stoleti fadn¢ védecky
testovana, byla ptelozena do 29 jazykl a pouzivana v Evropé i mimo ni. Metoda je velice
jednoduchd, prakticka, spolehliva a opakovatelna. Jedna se o index méftici pracovni schopnost,
ktera se da charakterizovat jako univerzalni soubor faktorii, které piimo ¢i nepfimo ovliviiuji
uplatitelnost zaméstnance na pracovisti. Jedna se napfi. o zdravotni stav, kompetence, hodnoty

a postoje jednotlivce. (Podborsky, 2016)

Hodnota WALI indexu je uréovana pomoci individudlniho vyplnéni standardizovaného
dotazniku. Zvolené okruhy otdzek dovoluji objektivné zhodnotit vSechna kritéria jimiz
je pracovni schopnost zaméstnance ovliviiovana. Odpovédi na otazky z dotazniku jsou
rozdeleny do 7 skupin. Vysledek je zafazen do jednoho ze 4 zakladnich rozmezi, tzn. do trovné
pracovni schopnosti. Jednotliva rozmezi pak napovidaji, co je potfeba s pracovnikem d¢lat. Zda
bude tfeba jeho pracovni schopnost zasadné obnovit, vylepSovat, podporovat ¢i udrzovat.
Hlavnim cilem méfeni pracovni schopnosti pomoci této metodiky je identifikace
problematickych oblasti pracovni schopnosti zaméstnanci, jejich podpora a udrzeni pracovni

schopnosti v pribéhu starnuti. (Ceska a Slovenska asociace age managementu, 2020a)

3.3 Urovné Age managementu

Rizeni starnouci pracovni sily je pfedmétem zajmu na mnoha trovnich. Oviem motivace
k tomuto zdjmu a jeho konkrétni projevy se li§i. RozliSujeme tfi Grovné, na kterych jsou
realizovany tyto zdjmy. Jednd se o uroven individudlni (jednotlivec), Uirovenl organizace
¢i podniku (Uroven organiza¢ni) a perspektivu vefejnou tzn. SirSi spoleensky zajem (narodni
¢1 regionalni uroven)). Na Obr. 9 jsou zobrazeny piiklady opatfeni Age managementu

na riznych trovnich systému. (Bejtkovsky, 2013)
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Obriazek 9: Vybrana opatfeni Age managementu na riznych trovnich systému

Zdroj: viastni zpracovani dle (Cimbalnikova, 2012)

Kocianova (2012) dopliuje i1 ¢tvrtou uroven, tj. troven kolektivni. Jednotlivé Urovné

je mozné charakterizovat takto:
Uroveii jednotlivce

Strategie na této Urovni jsou, jak jiZ z ndzvu Urovné vyplyva zaméfeny na jednotlivé
pracovniky. Typicky se tykaji pracovnich schopnosti, zdravi a kvality Zivota, dale

pak socidlnich vztahti a ptinosu star§ich pracovnikii organizacim. (Urbanova, 2017)
Uroveii kolektivu/jednotlivci

V této Urovni se jednd o strategie vytvarené kolektivnim dialogem mezi odbory

a zamé&stnavateli. (Kocianova, 2012)
Urover organizaci

Jedna se o strategie, které jsou navrhovany pro celou organiza¢ni uroven. Zabyvaji
se udrzovanim dovednosti a pracovni sily, pfedavanim znalosti, praktikami fizeni lidskych

zdrojii a zménami v organizaci prace a pracovni doby. (Cimbalnikova, 2012)
Urovein celé spole¢nosti

Jednotlivé strategie jsou vyvijeny vladami statl. Jsou zaméfeny na témata tykajici
se aktivniho starnuti, zlepSovani zdravi a kvality Zivot, snizovdni nakladi na dichody,

zdravotni a socialni péci. (Urbanova, 2017)
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3.4 Pilife Age managementu

Metody a postupy Age managementu by mély byt vsouladu s firemni kulturou
a zohlednovat personalni cinnosti v oblasti naboru a pfijimani pracovniki s ohledem
na vékovou diverzitu, vzdélani a rozvoj dovednosti star§ich pracovnikt, kariérni rozvoj a také
ptipravu starSich pracovnikd na odchod do dichodu. Pilife Age managementu byly sestaveny
Finskym institutem pracovniho zdravi. Vychdzeji z dlouhodobych vyzkumi problematiky
starnoucich zameéstnanci. Bylo identifikovano osm vSeobecnych pilifi, které se logicky
ovliviuji, podporuji a tvoti vzajemné propojeny celek. Tyto pilife jsou vyobrazeny na Obr. 10.

(Storova, 2012)

Dobré znalosti o
vékovém sloZeni
Kwvalitni zivot Férove p OSt(,)J eke
starnuti

Organizace prace Funkce
a prostiedi managementu
Fungujici vékova
strategie

Vysoka Groven
znalosti

Obrazek 10: Pilife Age managementu

Dobra pracovni
schopnost,
motivace

Zdroj: vilastni zpracovani dle (Cimbalnikovd, 2012)

3.5 Prinosy Age managementu

Pokud firmy pfistupuji k Age managementu strategicky mohou ziskat fadu riznych vyhod.
Pillingerova (2008) ve své praci popisuje Sest oblasti, ze kterych tyto vyhody plynou. Tyto

oblasti jsou znazornény na Obr. 11.
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image pracovai sila
Spokojenost
zamBstnanch

Obrazek 11: Vyhody strategického pfistupu k Age managementu
Zdroj: vilastni zpracovani dle (Pillingerova 2008

e Zachovani si konkurenceschopnosti v trznim prostiedi — spravny a planovany
ptistup k Age managmentu umoziiuje spolecnostem nahlizet do budoucnosti a udrzet

si konkurenceschopnost a prosperitu na globalnim trhu.

e DosaZeni optimalniho mixu dovednosti a uréeni poZadavki pro budoucnost —
opatieni umoziuji zajistit optimalni planovani kvalifikaénich pozadavki, ty jsou

nezbytné pro pfizpisobeni se novym technologickym zménam.

e Vytvoreni vysoce kvalitni pracovni sily — vysledkem opatfeni, kterd maji za kol
nakladat a udrzet si ty nejzkusenéjsi a nejtalentovang;$i zaméstnance bude vytvoreni

velice kvalitni pracovni sily.

e Lepsi vztahy se zaméstnanci a jejich vétSi spokojenost — ke zlepSovani spokojenosti
zaméstnanct vede zlepSovani pracovnich podminek. Pokud jsou zaméstnanci spokojeni

piinasi to persondlni stabilitu, snizuji se absence a fluktuace pracovnikli a zvySuje

se jejich loajalita ke spolecnosti.

e ZlepSeni verejné image firmy — firma bude vniméana jako prvotfidni a socialné
zodpovédny zaméstnavatel. Tato oblast je 1Uzce propojena se spolecenskou
odpovédnosti organizaci.

e SniZeni nakladi — miiZze k nému dochazet predevsim diky niz8i mife absenci, poklesu

fluktuace pracovni sily a tim i snizeni naklad® na odstupné.
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Kromé¢ téchto ptinosti uvadi existuji dalsi divody, pro€ je vhodné pro podniky zavedeni Age
managementu. Firma praktikujici fizeni lidi s ohledem na jejich vek, schopnosti a potencial
pracovnikl si bude schopna udrzet kvalifikované pracovniky, ktefi jsou na trhu prace hiife
sehnatelni. Stabilizuje se dovednostni zakladna v organizaci, vékova rtiznorodost ma také
pozitivni vliv na chod spolecnosti. Dalsim divodem miize byt dodrzeni antidiskriminac¢nich
opatient, respektovani statni politiky &i starnuti populace. (Pauknerova, 2012; Storova, 2015)
Witkowski (2017) uvadi, ze diky zavedeni komplexniho fizeni v€ku dochéazi ke zvySeni
flexibility personalniho fizeni, zvySeni Grovné efektivity a zaClenéni a pfijeti nastroji Age
managementu do persondlni strategie spolecnosti. Pokud bude mit spole¢nost rozmanitou
pracovni silu tak bude nejlépe schopna reagovat na rychle se meénici okolnosti spojené

s globalizaci. (Naegele a Walker, 20006)

3.6 Opatreni Age managementu

Podle Pauknerové (2012) je nejlepsi k problematice zaméstnavani starSich pracovniki
ptistupovat komplexné. M¢l by byt pfedev§im kladen diiraz na prevenci, ¢imz lze pfedchdzet
problémtim, které by mohli vzniknout se zaméstnavanim téchto pracovniki. Cilend opatfeni
podporujici zdravi a profesni rozvoj osob nad 50 let jsou pro firmu vyhodnéjsi nez propousténi
a predcasné odchody do diichodu. Dalsim diivodem, pro¢ zavést opatieni je i1 fakt, ze nestarnou
pouze zaméstnanci, ale i zdkaznici, kterym se v pribehu casu méni jejich potieby a vékove

bliz§i zaméstnanci jim 1épe porozumi.

3.6.1 Flexibilni formy prace

Velkou skupinu opatfeni Age managementu tvoii flexibilni formy prace. Divodem
je, Ze diky témto formam préace je mozné dosdhnout vyvéazeni pracovniho a osobniho Zivota
ku vzijemnému prospéchu zaméstnavatele a zaméstnance. Mezi flexibilni formy prace

1ze tadit:

e pruznou pracovni dobu,

e (astené uvazky,

e sdilené pracovni ivazky (Job-sharing),
e prace z domova (Home office),

e stlaceny pracovni tyden,

e flexibilni prace na smény.

Tyto formy prace jsou vyuzitelné po celou pracovni dréhu jedince a jsou vyznamnym

nastrojem pro zjednoduseni ptechodu z prace do dichodu. (Novotny, 2014)
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Pruzna pracovni doba

Tato forma je pravdépodobné nejrozsifenéjSim nastrojem na podporu Age managementu
a harmonizace profesniho a soukromého zivota. Jedna se o specidlni rezim smén, pfi némz
si zamé&stnanec sam voli zacatek a konec pracovni doby v ramci Casovych usekl stanovenych
zaméstnavatelem. Mezi useky volitelné pracovni doby je vsazen Casovy usek, po ktery musi
byt zaméstnanec piitomen na pracovisti tzv. zékladni pracovni doba. Zalezi na zaméstnavateli,
jak dlouhou zakladni dobu stanovi mlize se jednat o 4 hodiny nebo 6 hodin apod. Je n¢kolik
forem, jak muze byt pruznd pracovni doba uplatnéna a to: pruzny pracovni den, pruzny pracovni
tyden ¢i pruzné ctytdenni pracovni obdobi. Novotny (2014) uvadi, ze zaméstnavatel neni
povinen moznost pruzné pracovni doby poskytnout a zavisi to jen na jeho dobré viili, zda
jiposkytne. Co se tyCe vyuzitelnosti riznymi zaméstnaneckymi skupinami, jedna
se o nejuniverzalnéjsi formu ze vSech. (BusinessCenter.cz, 2020; Dobra prace.cz, 2020)
Castené tivazky

Jak jiz z nazvu vyplyva, zaméstnanec vyuzivajici ¢aste¢nych uvazkl pracuje méné nez
40 hodin tydné, jako tomu byva u plného tivazku. VétsSinou se zada o polovicni nebo tfictvrteni
tivazek. Casteény ivazek si zaméstnanec miize se zaméstnavatelem domluvit kdykoli, kdyz

to bude obéma vyhovovat. V nékterych piipadech na néj mé zaméstnanec narok ze zakona.

(Novotny, 2014)
Narok podle §241 zakoniku prace (Cesko, 2006) ma:

e zaméstnanec nebo zaméstnankynée pecujici o dité mladsi nez 15 let,

e tchotnd zaméstnankyne,

e zameéstnanec, ktery prokadze, zZe prevazne sam dlouhodobé pecuje o osobu, kterd se
podle zviastniho pravniho predpisu povazuje za osobu zavislou na pomoci jiné fyzické
osoby ve stupni Il (stFedné tézka zavislost), ve stupni 11l (tézka zavislost) nebo stupni
1V (uplna zavislost).

V téchto pfipadech je povinen zaméstnavatel povinen zadosti vyhovét, nebrani-li tomu
vazné provozni divody. Vaznym diivodem muiize byt napt. nezastupitelnost zaméstnance kviili

uzkeé specializaci nebo prosté nejde praci delit mezi vice lidi. (Dlouh4, 2017)
Sdilené pracovni uvazky (Job-sharing)

Principem sdilenych pracovnich uvazki je, Ze na stejném pracovnim misté pracuji alespon
dva zaméstnanci s krat§i pracovni dobou. Samotni zamé&stnanci se pak dohodou nejprve spolu
a pozdégji 1 se zaméstnavatelem, jak si rozvrhnout pokryti pracovniho mista, tak aby naplnili

svoje uvazky. Do nedévna nebyla tato forma tivazi zakotvena v zdkoné. To se vSak zméni
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novelou zdkoniku prace, kterd by meéla byt u¢innou od 1. ledna 2021. (Hejna, 2020;

Homfray, 2020)
Prace z domova (Home office)

Jedna se o moderni nastroj na podporu harmonizace pracovniho a osobniho Zivota.
Nerozumi se ni vSak neustala prace z domova, ale spise se jedna o pravidelnou praci v domacim
prostiedi s vyuzitim modernich technologii. Home office je ¢asto pouzivéan jako zaméstnanecky
benefit, kdy napf. 1 den v tydnu mize zaméstnanec vykondvat praci z domova, ojedinéle
se muze jednat o plny pracovni uvazek vykonavany z domova. Nevyhodou je, Ze 1ze pouzit

pouze pro nekteré profese a to ty, které jsou kanceldiského typu. (Managementmania.com,

2020)
Stlaceny pracovni tyden

Stlaceny pracovni tyden je dal$im moznym opatfenim Age managementu. Spociva v tom,
ze zaméstnanec pracuje kupiikladu ¢tyfi dny v tydnu deset hodin a jeden den v tydnu ma volno.
Maximalni denni doba, kterou miize zaméstnanec odpracovat je 12 hodin. Stlac¢eni pracovniho

tydne umoziuje rodicim sladit pracovni zivot s péci o déti a také je vhodny pro studujici.

(Gender Studies, 2010)
Flexibilni prace na smény

I u relativn€ pevného pracovniho rezimu, jakym je prace na smény, lze zavést jistou miru
flexibility. Diky niz mize zaméstnanec ziskat lepsi rovnovahu mezi profesnim a soukromym
zivotem. Mezi nastroje flexibilni prace na smény patii napt. moznost zapsat se do smén dle
vlastnich potieb, informovéni o rozlozeni smén v dostatecné dopiedu ¢i volby pouze urcitého

typu smén. (Novotny 2014)

Vedle flexibilnich forem zaméstnavani jsou v organizacich vyuZivany 1 dalSi opatieni.

Pauknerova (2012) uvadi napt. tyto piiklady opatieni:

e Upraveni naborti a vybéru této vékové skupiny — pii piijimani zaméstnancti ve vyssi
vékové skupin€ vyuZzit specidlné vySkolenych personalnich pracovnikii, inzerce
zaméfena na star$i pracovniky apod.

e Vzdélavani, trénink a celozivotni vzdélavani — stimulace pracovnikl, ktefi
se vzdélavaji, vyuzivani star§ich zaméstnancii jako poradct a internich lektord.

e Moznost osobniho a kariérniho rozvoje — zamé&stnavatel davd zaméstnanclim moznost
vyuzit svych nabytych zkuSenosti, ¢imz zvySuje jejich motivaci a ti odchazeji
do dichodu pozdéji, jsou angazovangj$i a mohou tteba pusobit jako poradci a mentofi

pro mladsi pracovniky.
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e Nabidka zdravotni péCe a upraveni pracovniho mista — pravidelné zdravotni prohlidky,

ergonomické Upravy pracovniho mista ¢i poradenstvi ze strany zdravotnikd.

Dalsi opatfeni, kterd se tykala podpory pracovni schopnosti, ktera s Age managementem

uzce souvisi byla uvedena v podkapitole Koncept pracovni schopnosti.

3.7 Age management v CR

V dnesni dobé se jiz Age managmentem a jeho implementaci v Ceské republice zabyva fada
projekti a instituci. Jednou z prvnich instituci byla Asociace instituci vzdélavani dospélych CR,
zkracend AIVD CR. Ta ma za snahu sdruZovat instituce vzdélavani dospélych, snazi se hajit
jejich zajmy a pecovat o jejich rozvoj. (Asociace instituci vzdélavani dospélych, 2016) AIVD
CR realizovala mezi lety 2010 az 2012 projekt ,,Strategie age management v Ceské republice*,
jehoz cilem bylo pfeneseni metodologie Finského institutu pracovniho zdravi tykajici se Age
managementu a konceptu pracovni schopnosti do CR. Vystupem tohoto projektu byla
metodicka pfirucka Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+, ktera je urcena pro
urady prace, vzdélavaci a vyzkumné instituce a dalsi organizace zabyvajici se danou cilovou
skupinou. V roce 2013 byl pod vedenim AIVD CR realizovan dalsi navazujici projekt
,Implementace age managementu v Ceské republice®. Cilem bylo vytvofit nastroje pro feseni
problémt cilové skupiny 50+ na trhu prace formou implementace principli age managementu.
Vysledkem byla také publikace s ndzvem: ,,Age Management: Jak rozumét starnuti a jak na néj
reagovat. Moznosti uplatnéni age managementu v Ceské republice. Priivodce pro jednotlivee,
organizace a spoletnost.“ (Asociace instituci vzd&lavani dospélych CR, 2010; Age

management, 2020)

Mezi jednu znovéjsich instituci zabyvajici se timto tématem lze zatfadit Ceskou
a Slovenskou asociaci age managementu. Jak jiz z ndzvu vyplyva jedna se o ¢eskoslovenskou
spolupréci. Byla zaloZena pted 3 lety a mezi jeji hlavni cile mimo jiného patii: sdruZovani osob
zabyvajicich se Age managementem, zajiSténi osvétové a publikacni ¢innost v oblasti Age
managementu, poskytovani odborného poradenstvi a konzultaénich sluzeb apod. Aktudlné
realizuje projekt pod nazvem: ,,Vzdélavejte se s nami“. Pomoci néjZz chce zvysit uroven
odbornych znalosti ¢lenii asociace. Kromé tohoto projektu provadi i dalsi ¢innosti jako jsou
vzdélavaci programy pro osobni a profesni rozvoj zaméstnanctll, vytvareni profesni databdze
na uzemi CR a SR vysledkd indexu pracovni schopnosti, realizace osvétovych i odbornych
seminaiti, workshopti konferenci se zamétenim na aktudlni trendy v oblasti Age managmentu

v CR, SR a Evropé. (Ceska a Slovenska asociace age managmentu, 2020b)
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Kromé jinych se Age managementem zabyva, jak jiz z ndzvu spole¢nosti vypovida i Age
Management, z. s., ktery byl v roce 2013 zaloZen jako nestatni neziskové organizace. Jako cil
si stanovili podporu rozvoje konceptu Age managmentu a pracovni schopnosti. Tento spolek
provadi osvétovou cCinnost a propagaci Age managementu v médiich. Realizuji védecké
programy sméfujici k implementaci Age managementu formou spoluprace s ceskymi
1 zahrani¢nimi univerzitami, vyzkumnymi centry, stdtni spravou a zaméstnavateli. (Age
management z.s., 2020). Aktudln¢ v zaii 2020 zacali s realizaci projektu strategického
partnerstvi Erasmus+ ,,Work Ability Management®, ktery je zaméten na feSeni problematiky
zaméstnavani starnoucich pracovnikl prostfednictvim konceptu pracovni schopnosti. Na tomto
projektu bude spolupracovat konsorcium nékolika odbornych pracovist, které se problematikou
pracovni schopnosti zabyvaji. Cilem projektu je propojit tato odborna evropska pracovisté
a vzdjemné sdilet jejich pouzivané metody a spole¢né vyvinout nové produkty se zamétenim
na individudlni potfeby zaméstnanych 1 nezaméstnanych osob, véetné podpory prostiednictvim
digitalnich technologii. Tento projekt ma byt dokoncen v srpnu roku 2023 a kromé¢ jiného bude

vystupem i elektronicka publikace ,,Podpora starnuti na pracovisti“. (Kostelnikova, 2020)

V Ceské republice jiz nékolik firem principy Age managementu vyuziva. Kazdova (2017)
ve svém Clanku prestavuje nékolik firem, které podporuji star§i zaméstnance a spolupraci mezi

generacemi. Jedna se o tyto spolecnosti:
Skoda auto

Zaméstnanciim starsim 50 let poskytuje Skoda auto finanéni benefity za odpracované roky.
Mohou také vyuzit rekondi¢nich pobytl ¢i pracovniho volna navic, a to v€etn& nadhrady jejich
mzdy. Firma se dale dlouhodobé& zaméiuje na ergonomii na pracovisti, rehabilitaéni programy

a péci o zdravi pracovnik.
AGC Flat Glass

Jiz fadu let maji zaveden komplexni a velmi Siroky program podpory zdravi zamé&stnanc.
Podle véku zaméstnanct dostavaji dvakrat do roka finan¢ni castku o jejimz Cerpani si rozhoduji
sami. Mohou si vybrat ze Skaly vice nez sta benefitii. Zhruba polovina téchto benefitl
je zamétena na zdravi lidi. Dale ve firmé funguje sdileni zkuSenosti formou mentoringu starSich

a zkuSenéjsich zamé&stnanc.
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Bosh Diesel Jihlava

Firma pro feSeni problému piedCasnych odchodii do dichodu pracovnikli zejména
z délnickych profesi zavedla pfeddichodovy program. Ten nabizi zaméstnancim moZznost
pracovat na zkraceny uvazek tii roky pfed odchodem do dichodu. Pficemz jim bude stale

zachovan plat a dal$i benefity v plné vysi.
Uni Credit Bank

Tato spole¢nost realizovala dlouhodoby rozvojovy program Age managementu, jehoz cilem
bylo poznani riznych generaci v bance, rozvoj jejich spoluprace a také sdileni zkusenosti starsi
generace s mladSimi zaméstnanci a na predavani dovednosti v praci s modernimi

technologiemi, které se ujala mladsi generace zaméstnanct a Skolila své starsi kolegy.
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4 ANALYZA VYBRANEHO PODNIKU

Posledni kapitola diplomové prace se zabyva analyzou vybraného podniku. Tato spole¢nost
nepieje byt konkrétn€ v praci jmenovand, proto bude spolu se zaméstnanci, kteti se na sdileni

informaci o firm¢ podileli anonymizovana a v praci oznacovana jako spolecnost ,, XY*.

4.1 Zakladni charakteristika spolecnosti

Spolegnost XY je lidrem kvalifikované chemie v Ceské republice. Byla ptivodné zalozena
ze strategicko-vojenskych divodua v roce 1920 jako tovarna na latky vybusné. Postupné tispésné
vstoupila na trh organickych pigmentt a barviv, primyslové a vojenské nitroceluldzy, tc¢innych
latek do farmacie, ochrany zemédélskych plodin, stabilizatorti stfelnych prachti a mnoha
dalsich. Hlavni sidlo spolec¢nosti se nachazi Semtiné, ktery je méstskou ¢asti Pardubic. Od roku
2000 se stala soucasti koncernu AGROFERT, ktery patii k nejvétSim hra¢im na ceském
chemickém trhu. Vzhledem k Sirokému sortimentu vyrobkii byla spolecnost v roce 2003
rozdélena do samostatnych vyrobnich divizi tzv. SBU (,,Strategic Business Unit). Jedna
se o SBU Pigmenty a barviva, SBU Nitrocelulza, SBU Organick4 chemie a SBU Energetika.
Zaroven spravuje tzv. SEMTINZONE, ktera je nejstarSi a nejrozsahlejsi primyslovou zénou
v Pardubickém kraji. Aktudln€ vyvazi do vice nez 60 zemi svéta a jeji obrat v roce 2019 presahl
4,1 mld. K¢&. Zajimavosti je, ze spolecnost disponuje vlastnim energetickym zdrojem, ktery
dodava celé primyslové zoné elektrickou energii a paru. Také se snazi dbat na ekologii, proto
disponuje biologickymi Cistickami odpadnich vod a provadi také piisny dohled nad emisemi
a veSkerymi odpady. Spolecnost piisobi na trhu jiz sto let, za tu dobu se dokazala probojovat do
¢ela prednich evropskych vyrobct kvalifikované chemie, obohatit svét o mnozstvi novych
technologii, patentd a produkti. A vneposledni tadé se stala jednim z nejvétSich

zaméstnavatell v regionu.
Organizacni struktura

Organizacni struktura je grafické zndzornéni uspofadani spolec¢nosti do jednotlivych utvard.
Zaroven vyobrazuje uspotfddani vztahli mezi jednotlivymi pracovnimi misty v ramci
organizaCnich utvara a vztahy mezi jednotlivymi Gtvary v ramci organizace. Jedna se o vztahy
nadfizenosti, podfizenosti, pravomoci, odpovédnosti. Struktura naznacuje systém komunikace
a stanovuje pravidla pro fizeni a rozhodovani. Na Obr. 12 je znazornéna organizacni struktura
vedeni spoleCnosti XY. Organizacni struktura je pifehledna a mé jednoduchou stavbu.
Z obrazku lze vycist, ze v ¢ele spolecnosti je generalni feditel. Pod nim se jiz podnik d¢€li na
jednotlivé tiseky a SBU, kter¢ jsou odpoveédné generdlnimu fediteli. Mezi useky a SBU v ramci

hierarchie neni zddny rozdil.
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Usek Finance

Usek Technicko-provozni

Usek Hlavni mechanik

Usel: Personélni

Usek Systémy fizend

SBU Pigmenty a Barviva

SBU Nitroceluloza

Generalni reditel

SBU Organicka chemie

SBU Energetika

Usek Ochrana a ostraha

Obrazek 12: Organizaéni struktura vedeni spolecnosti

Zdroj: viastni zpracovani dle internich dokumentit podniku

4.2 Lidské zdroje spole¢nosti

S riistem spolecnosti dochazi i k mirnému nartistu poctu zaméstnanct. V roce 2013 byl
pocet zaméstnancli o 19 lidi mensi neZ v pfedchozim roce. Na Obr. 13 je zndzornéno, jak se
pocet zaméstnancl v prabehu jednotlivych let ménil (daje jsou vzdy k 31. 12.). K razantnimu
poklesu doslo az v letoSnim roce, kdy pocet aktualné oproti minulému roku klesl o vice nez
100 lidi. Naopak nejvétsi nartst je mozné sledovat mezi lety 2016 a 2017, kdy pocet vrostl

0 22 novych zaméstnanci.
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*pocet zaméstnanca k 24. 11. 2020

Obrazek 13: Vyvoj poctu zaméstnanct

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentit podniku
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Jak jiz bylo zminéno vySe aktualné spolecnost XY zameéstndva 1585 pracovnika.
Na Obr. 14 je znazornéna struktura zaméstnanct. Jak je z obrdzku patrné v této spolecnosti

prevazuji délnické profese.

= THP = Délnické profese

Obrazek 14: Struktura zaméstnanct

Zdroj: vilastni zpracovani dle internich dokumentit podniku

Obr. 15 znazoriiuje vékovou skladbu zaméstnanci této spolecnosti. Z grafu vyplyva, Ze
spole¢nost zaméstnava pievazné pracovniky starsi 45 let. Nejméné je zaméstnano osob do 25 let

a zaméstnance mladsi 18 let nebo stars$i 66 let nema zadné.
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100
.
0

Méné nez 19-251et 26-351et 36-45let 46-55let 56-65let Vice jak
18 let 66 let

S

Obrazek 15: Vékova skladba zaméstnanct

Zdroj vlastni zpracovani dle internich dokumentii podniku

Primérny veék zaméstnancti spolecnosti XY se pohybuje okolo hodnoty 46 let. Coz potvrzuje
vyse uvedeny fakt, Ze spolecnost piredevSim zaméstndva star§i zaméstnance. Rozdily mezi
jednotlivymi lety jsou fadii desetin. Nejvétsi skok v hodnotach, jak je mozné vidét na Obr. 13 je

mezi lety 2014-2015 a poté mezi 2015-2016. U prvniho rozdilu lze ptedpokladat, ze spolecnost
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XY piijmula néjaké nové zaméstnance starsi 50 let na rozdil od rozdilu mezi lety 2015 a 2016

kdy nejspi§ zaméstnala n¢koho mladsiho, nez je vékovy primér.

472
46,96
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46,6
46,4
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458
45,6

46,03 45.99

45,4
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020

Obrazek 16: Vyvoj pruimérného véku zaméstnanct

Zdroj: viastni zpracovani dle internich dokumentit podniku

Z graflina Obr. 15 a 16 je patrné, Ze zaméstnanci spolecnosti XY jsou lidé, kteti se jiz jako
star§i pracovnici oznacit daji nebo se jimi brzy stanou. Z tohoto divodu je téma Age

managementu pro spolecnost velice dillezité. A podpora starSich pracovniki je zde namiste.

4.3 Cil vyzkumu a metodika

Hlavnim cilem vyzkumu je zjistit pomoci rozhovoru s personalistou a dotaznikového Setieni
uroven zapojeni Age managementu ve spolecnosti XY. Kromé toho ma vyzkum néekolik dil¢ich
cilt, jejimz tkolem je zjistit:

e jaky ndzor maji zaméstnanci na star$i zaméstnance,

e v jaké mife jsou zaméstnanci sezndmeni s pojmem Age management,

e 0 jaké flexibilni formy prace je ze strany zamé&stnancii predevsim zajem,

e jaké benefity jsou zaméstnancim spolec¢nosti XY nabizeny a o které by méli zajem.

Pro rozhovor s personalistou byla sestavena struktura celkem patnacti otdzek délici
se do péti tematickych okruhl. Prvni tfi otdzky jsou zaméfeny na problematiku Age
managementu. DalSi Cast otdzek se tykd naboru a zapracovani zaméstnanct. Tieti skupina
otazek je zaméfena na postoj viici véku. Nasledujici dvé otazky jsou pak zacileny na péci
o zaméstnance a posledni sada otazek se zabyvd moznostmi pokracovani ve spolupraci, tzn.
jestli je spole¢nost napf. ma program podporujici zaméstnance v zavéru jejich pracovni
schopnosti, zda nabizi formu zaméstnani pro zaméstnance, ktefi sice jiz doséhli dichodového

véku, ale pfesto by chtéli nadale pracovat. Druhd ¢ast vyzkumu je provedena pomoci
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dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci spolecnosti XY. Dotaznik se skladd celkem
z 25 otazek. Tyto otazky jsou tematicky zaméfeny napf. na piistup zaméstnavatele
k problematice véku, zda jsou poskytovany zaméstnanciim néjaké vyhody, jsou-li star$i
a dlouholeti pracovnici néjakym zpisobem zvyhodiovani, nazor zaméstnance na starsi
zaméstnance a zda jejich zaméstnani je ptinosem pro firmu. Na zacatku je dotaznik doplnén
kratkou uvodni zpravou, jejimz tkolem je informovat respondenty o cilech dotazovani a jsou

také upozornéni, ze dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze ke studijnim ucelim.

4.4 Faze vyzkumu

Novy, Surynek a kol. (2008) ve své knize uvadi, ze sociologicky vyzkum je mozné délit
do tfi ¢asti. Na fazi piipravnou, kde se autor seznamuje s odbornou literaturou a stanovuje si cile
vyzkumu, fazi realiza¢ni, ve které je samotny sociologicky vyzkum realizovan a zavérecnou

fazi zpracovani vysledki a jejich interpretaci.

44.1 Pripravna etapa

V pfipravné etap€ byla nejprve provedena reSerSe odborné literatury zabyvajici se fizenim
lidskych zdroji, problematikou zameéstnavani starSich pracovnikli a samotnym Age
managementem. Nasledn¢ byl stanoven hlavni a dil¢i cile dotazovani. Pro moznou realizaci
vyzkumu byla domluvena spoluprace s firmou XY. Pot¢é jiz byly sestaveny jednotlivé otazky
pro dotaznik a rozhovor. Dotaznik byl pfeveden do elektronické podoby v Google formulafi.
Vzhledem k aktualni situaci s Covid19 nebylo mozné provést osobni schiizku s personalistkou,

proto byl rozhovor proveden na dalku.

Dalsi fazi ptipravné etapy bylo tzv. pilotni Setfeni ve kterém byl dotaznik zaslan riiznym
10 osobam. Tyto osoby byly upozornény, Ze se jedna pouze o pilotni Setfeni a pozaddany
o zaslani piipadnych piipominek na dotaznik. Tyto pfipominky byly pozd&ji zpracovany
a dotaznik podle nich upraven. Otazky ptipravené pro rozhovor s personalistkou a dotaznik

byly konzultovany a nésledné schvaleny vedouci prace.

4.4.2  Realizacni etapa

Realizacni etapa byla zapocata rozhovorem s personalistkou, ktery byl uskute¢nén v fijnu
2020. Jelikoz si firma XY nepiala byt kontaktovana pifes videohovor, byly vSechny ukony
domlouvany pies mobilni telefon. Samotny rozhovor byl pak proveden formou zaslani otazek
pfes email pfimo pani personalistce, kterd jej vyplnila a zaslala zp&t. Poté byl spole¢nosti zaslan
elektronicky odkaz na dotaznik. Ta jej pak sama distribuovala mezi zaméstnance. Tato ¢ast

zkoumani byla provedena v listopadu 2020. Celkem bylo rozesldano 115 dotazniki, tedy
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dotaznik mélo vyplnit pies 7 % ze vSech zamé&stnancu. Zpét se vratilo 94 vyplnénych dotaznikil

¢ili navratnost Cinila necelych 82 %.

44.3 Vyhodnocovaci etapa

Ve vyhodnocovaci etap¢ dosSlo nejprve k roztifidéni sesbiranych dat a naslednému
porovnavani v ramci jednotlivych otazek. Data byla zpracovavana pomoci programu Microsoft
Office Excel, kde byla uspotddavana do piehlednych tabulek a grafii. Z vyhodnocenych dat
byly deduktivné vyhodnoceny zavéry.

4.5 Tematicky rozhovor s vedouci personalniho oddéleni spole¢nosti XY

Pro doplnéni vysledki dotaznikového Setfeni byl vybran tematicky rozhovor s vedouci
personalniho odd¢€leni v spolecnosti XY, ktera si nepfeje byt oficidlné jmenovéana. Rozhovor
byl rozdélen do péti témat souvisejicich s problematikou Age managementu a zaméstnavanim

starSich osob.

4.5.1 Problematika Age managementu

Na zacatku rozhovoru byla poloZena otdzka tykajici se vékové struktury zaméstnanch
ve spolecnosti: ,,Prumérny vek zaméstnancu ve firmeé spada do kategorie stredniho véku,
pohybuje se kolem 46 let.” Na dulezitosti témat starnuti pracovnikli, Age managementu
a v€kové diverzity pro spolecnost pani personalistka odpovéd¢la, ze: ,,Pro tak velkou spolecnost
je samozriejmé nezbytné sledovat vékovou strukturu zaméstnancu. Je to diilezZité a dlouhodobé
téma, nebot na nékterych usecich pracuje i vice nez polovina zaméstnancu, kteri béhem
nasledujicich 5 let budou mit narok na odchodu do starobniho diichodu. Z tohoto ditvodu
musime zajistit takovy persondl, ktery bude schopny tyto zkusené zaméstnance nahradit. *“ Dale
uvedla, Ze se s problémem starnuti zaméstnancli v urcitych usecich potykaji: ,,Zaméstnanci
v preddiichodovém véku jsou vétSinou zaméstnanci, kteri ve spolecnosti pracuji témer cely
Zivot, to znamend, Ze jejich odchodem neztratime jen pracovni silu, ale i znalosti a dovednosti,
které za ta léta ziskali. Pokud zaméstnanec chce i po nabyti diichodového véku dale pracovat
ve spolecnosti pak toto jeho rozhodnuti podporujeme. Pripadné, pokud nechtéji dale pracovat
na hlavni pracovni pomeér, ale chtéji si néco privydélat, tak s nimi uzavirame Dohody konané

I3

mimo hlavni pracovni pomer.

4.5.2 Nabor a zapracovani zaméstnanci

V otazce zohlednovani véku pii ndborovém procesu uvedla, ze: ,, PFi naborovém procesu neni

vek rozhodujici. Divame se na kandidata komplexné, predevsim hodnotime znalosti
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a dovednosti. “ Ohledné tvorby diverzitnich tymu se ve spole¢nosti XY snazi ,, vytvaret tymy
predevsim tak, aby byla zajisténa jejich funkcnost. To znamend, Ze pro nas jsou dileZité
osobnostni charakteristiky, a prave i vyse zminené znalosti a dovednosti.* Tudiz se nezamétuji
na diverzitu tymu z hlediska jejich véku. Daéle byla pani personalistka tazana na zpusob
zaskolovani novych zaméstnancii. To ve spolecnosti XY probiha takto: ,,Prvotni zdkladni
Skoleni probiha v pritbéhu prvniho pracovniho dne zaméstnance. Jedna se o tzv. hromadna
Skoleni zamerena na BOZP, Pracovni rad apod. Tato Skoleni vede vzdy odpovédny pracovnik
za danou oblast. Poté nasleduje uvedeni na pracoviste a zaskoleni na tomto konkrétnim
pracovisti. Skoleni na pracovisté je provadéno zpravidla mistrem, kdy jsou zaméstnanci
postupne vysvetlovany jednotlivé cinnosti. Nez je zaméstnanec schopen vykondvat nékteré
cinnosti samostatne, miize uplynout az nékolik tydnu. “ Posledni otazkou tohoto tématu bylo,
zda existuje vdané spolecnosti fizend mezigeneracni spoluprace: ,,Oficialni Fizena
mezigeneracni spoluprdce neni vytvorena. Na druhou stranu na kazdém oddeleni jsou seniorni
pracovnici, kteri své znalosti a zkuSenosti predavaji novym pracovnikiim, aby i do budoucna

I3

byl zajistéen chod oddéleni.

453  Postoj vici véku

Dotazovana uvadi jako pozitiva star§ich pracovnikti: ,,Znalosti, Zkusenosti, Ochota pracovat
nad ramec svych povinnosti, Pracovni navyky (tzn. Dodrzovani pravidel, DodrZzovani pracovni
doby apod.)“ naopak jako negativa oznaluje, ze ,,Pracuji v zazZitych stereotypech, Neprilis
velka ochota ucit se novym véci, Problémy pri praci s modernimi technologiemi. “ Co se tyce
generacniho konfliktu tak, ten: ,,jsem ve spolecnosti zatim nezaznamenala — to miize byt, ale
dano i tim, Ze zde nepracuji prilis dlouho. Nicméné si myslim, Ze obecné pokud se objevi

konflikty na pracovisti, tak jsou vyvolané z jiného ditvodu, nez je vek.

4.5.4 Péce 0 zaméstnance

Spolecnost XY vzdélavaci programy nabizi: ,,Na kazdy rok je vytvoren katalog vzdélavani,
ktery obsahuje povinna Skoleni pro urcité skupiny zaméstnancii, ale i dobrovolna Skoleni, na
které se miize prihlasit sam zaméstnanec. Jedna se predevsim o Skoleni tvrdych dovednosti, kdy
si zaméstnanci zvySuji své odborné znalosti. A rovnez zaméstnanci maji moznost se ucastnit

jazykovych kurzii. “ Jako benefity, které zaméstnanciim nabizeji byly oznaceny:

e zvySovani kvalifikace prostiednictvim odborného vzdeélavani,
o kurzy anglického jazyka,
o fteplé obédy za 19 K¢ (v cené: hlavni jidlo, polévka, dezert/ salat),

o 5 tydnu dovolené,
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e prispévek na penzijni pripojisténi az do 800 K¢/ mésic,

e cafeterie ve vysi 5.000 Kc/rok,

e zvwhodnené mobilni tarify pro zaméstnance a jejich blizke,
o zvyhodnené rekondicni a zaZitkove pobyty,

o zvyhodnené bankovni produkty.

4.5.5 Moznost pokracovat ve spolupraci

Posledni skupina otazek byla zaméfena na moznosti firmy nadale pokracovat ve spolupraci
se zaméstnancem i v zaveéru jejich pracovni kariéry. Prvni dotaz byl sméfovan na feSenti situace,
kdy zaméstnanec nemuize nebo neni schopen ze zdravotnich diivodu zastavat dosavadni pozici.
Spolec¢nost XY tuto situaci fesi takto: ,,Pokud zaméstnanec neni schopen vykonavat dosavadni
prdci z ditvodu zmény zdravotniho stavu, pak se snazime najit zaméstnanci jiné pracovni misto,
které by odpovidalo jeho zdravotnimu stavu. Az poté, kdyz se nepodari najit vhodné pracoviste,
tak se zaméstnancem koncime pracovni pomer. Ale ve vetsiné pripadii se podari najit vhodné
pracoviste a zameéstnanec ve spolecnosti miize ziistat. *“ Dotdzana uvedla, ze spolecnost XY
nedisponuje programem podporujicim zaméstnance v zavéru jejich pracovni kariéry. V ptipadé
ptipravy pracovnikli na pfechod z pracovniho Zivota do penze: ,,Firma podporuje hmotné
zabezpeceni zaméstnance. To znamend, Ze zaméstnanec miize vyuzit benefitu ve formeé prispévku
na penzijni pripojisténi, cimz podporuje zaméstnance k tomu, aby si nasporil penize pro obdobi
penze. “ Na otazku, zda spolecnost nabizi zaméstnani, ve kterém muiize zaméstnanec zdstat i po
dosazeni diichodového véku, odpovédela pani personalistka takto: ,.Jak je jiz popsano vyse, tak
mame mnoho zaméstnancii, kteri zde pracuji v diichodovém véku. Nicméné specialni pozice pro

duchodce zde vytvorené nemame. Pracuji na standardnich pozicich. “

4.6 Dotaznikové Setieni

Vyse jiz bylo specifikovano, jak byl dotaznik vytvoien a jak probihalo samotné Setieni. Nyni
je provedena samotna analyza vysledki Setieni, a to podle jednotlivych otazek. U kazdé otazky
jsou vyhodnocené a zpracované odpovédi okomentovany a popi. doplnény grafickym

aparatem.
Otazka €. 1. — Na jaké pozici ve firmé pracujete?

Z grafu na Obr. 17 vyplyva, ze vétSina respondentli vyplnujicich dotaznik byli Operatofi
vyroby, druhou nejvice zastoupenou skupinou byli THC pracovnici. Nejmensi zastoupenou
skupinou pak byl management spolecnosti. Moznost ,,Jind* zvolilo 11 % odpovidajicich

jednalo se predevsim o zaméstnance udrzby.
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= Manazerska pozice
= Operator vyroby
= THP pracovnik

= Jina

Obrazek 17: Pracovni pozice

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 2 — Jak dlouho ve firmé pracujete?

Spolecnost XY ma predev§im dlouholeté zaméstnance. Z Obr. 18 je patrné, ze 45 % vsech
respondentll pracuje ve spolec¢nosti vice nez 10 let. Také je mozné vycist, ze spole¢nost
v poslednich letech nabirala velké procento novych zameéstnancti, protoze 23 % dotazanych zde

pracuje mén¢ nez 3 roky.

= Méné nez tii roky = Tiiaz Sestlet = Sestaz desetlet = Vice nez deset let

Obrazek 18: Délka zaméstnani

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 3 - Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?

Se zaméstnanim v této spolecnosti je vétSina respondentli spokojend, coz je mozné vycist
z grafu na Obr. 19. Lehce nespokojenych je pouze 15 % a vyloZené nespokojeny neni nikdo

z dotazanych. Svoji spokojenosti se zaméstnanim si je jisto 38 % a docela spokojenych je 47 %.
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Spise ne
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47% . '

Obriazek 19: Spokojenost zaméstnancl

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 4

Tato otazka byla slozena ze setu dotazi tykajicich se vékovych otazek, Skoleni a vzdélavani.
S ,,genera¢nim konfliktem* se vétSina respondentli nesetkala, zbytek si neni jisty a 15 % se
ptiklani k mozZnosti, Ze se s nim setkat mohli. DalSich 19 % se domniva, Ze se s nim spiSe
nesetkali. 1 otazka na zkuSenosti se znevyhodnénym pfistupem z ditvodu véku mé celkem
pozitivni vysledky. Pouze 4 % respondentii se snéjakou formou diskriminace nebo
znevyhodnéni kvili véku setkali. VEtSina uvadi, ze se bud’ se znevyhodnénim nesetkali viibec
nebo si tim nejsou Uplné jisti. Druhd ¢ast setu otazek byla zaméfena na vzdélavani a Skoleni.
Necelych 40 % respondentt uvadi, ze pokud na pracovisté pfijde novy kolega tak je poté celkem
dostatecné zaskolen k vykonadvani své prace. VEtSi procento, tj. 45 % uvadi, Ze novi
zaméstnanci spiSe nejsou dobte zaskoleni a 17 % s dostatecnym zaSkolenim zcela nesouhlasi.
U moznosti profesné se vzdélavat 17 % souhlasi, ze tuto moznost maji. Zbyla vétSina si touto
moznosti neni zcela jista a vétsi procento si mysli, Ze ji spiSe nemaji. AvSak jen 6 % dotazanych,

podle Obr. 20 tvrdi, Ze moZznost profesniho vzdélavani viibec nemaji.
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Setkal/a jste se nékdy s "genera¢nim konfliktem"
na Vasem pracovisti?

4%
Mate zkuSenost se situaci znevyhodnéného
pfistupu k pracovnikim s ohledem na jejich vék?

Myslite si, Ze novi zaméstnanci jsou dostate¢né
zaskoleni?

‘“I |
=

Mate moznost se profesné vzdélavat?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Ano HSpiSeano = SpiSene HNe

Obrazek 20: Pristup k veku a skoleni zaméstnancu

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. S a 6 — Funguje na VaSem pracovisti mezigeneracni spoluprice a vyména

profesnich zkuSenosti?

Na Obr. 21 je vidét, Ze ve spolecnosti néjakym zpiisobem mezigeneracni spoluprace funguje.
S timto je ztotoznéno 26 % respondentli a 36 % se domniva, ze n¢jakd forma spoluprace
na pracovisti funguje. Pouze 8 % dotdzanych uvedlo, Ze v jejich zaméstnadni zadna forma

mezigeneracni spoluprace nefunguje. Témto osobam byla jesté podana otdzka pro¢ tomu tak je.

= Ano

,‘83' L

30% = SpiSe ano

Obrazek 21: Mezigeneracni spoluprace

= Spise ne

= Ne

Zdroj: viastni zpracovani



Pokud ne tak z jakého duvodu?

Respondenti, méli moznost vybrat si ze 3 moznosti nebo uvést svoji vlastni. Tti Ctvrtiny
uvedli, ze tento druh spoluprace nefunguje z diivodu nezdjmu mladsiho pracovnika zkusenosti
od starSich pfijimat. Druhd ¢ast odpovidajicich se domniva, Ze spiSe star$i pracovnici nechtéji
své zkuSenosti tém mladSim ptfedavat. Tyto vysledky jsou zndzornény na Obr. 22. Také
se d4 odvodit, ze spole¢nost XY mezigeneracni spolupraci zadnym zplisobem nebrani, protoze

ani jeden z respondentl nezvolil moZnost obavy ze ztraty zaméstnani.

Z nezajmu
starSiho
pracovnika
zkusenosti
predavat
25%

Z nezajmu
mladsiho
pracovnika
zkusenosti
pfijimat
75%

Obrazek 22: Divody nefunkénosti mezigeneraéni spoluprace

Zdroj: viastni zpracovani
Otazka €. 7 — Mél/a byste zajem predavat své pracovni zkuSenosti a zacviCovat nové
pracovniky?
Pres 50 % respondentl ma zajem predat své pracovni zkuSenosti, jak je mozné vidét
z Obr. 23. Ochotu ptedavat pracovni zkuSenosti potvrzuje i prizkum z roku 2012 tzv. Marigold
effect, ktery uvadi, ze 8 z 10 starSich pracovnikii chce pomoci mladé generaci uspét
prostfednictvim mentoringu. Podle prizkumu vice nez 80 % téch, ktefi v soucasné dobé¢ pracuyji,
uvedlo, Ze by byli ochotni ptedavat své pracovni zkusenosti mladsim, kteti vstupuji do jejich

oboru nové. (Emerman, 2012)
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Obrazek 23: Zajem o pfedavani pracovnich zkusSenosti

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 8 a 9— Jaké z téchto vyhod jsou Vam nabizeny zaméstnavatelem?

U téchto dvou otazek, zobrazenych na Obr. 24 bylo mozné zvolit vice odpoveédi. VSichni
ze zamgestnancu veédi o benefitu dovolené navic. Velké procento z nich také uvadi, ze spolecnost
nabizi 1 benefity podporujici zdravotni stav (pfispévek na lazné, rehabilitace, masaze) a benefity
podporujici volnocasové aktivity (vstupenky na kulturni akce). Dva respondenti také uvedli
jako benefit poskytovany zaméstnancem zévodni stravovani. Kromé téchto benefiti pani
personalistka v rozhovoru uvedla, ze jsou zaméstnancim poskytovany i moznosti zvySovani
kvalifikace prostfednictvim odborného vzdelavani, kurzy anglického jazyka, pftispévky

na penzijni pojisténi, cafeterie, zvyhodnéné mobilni tarify a bankovni produkty.

dovolena navic

benefity podporujici zdravotni stav _

benefity podporujici volno¢asové aktivity

zavodni stravovani I 2
0 20 40 60 80 100

Obriazek 24: Zaméstnanecké vyhody nabizené zameéstnavatelem

Zdroj: viastni zpracovani
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Které z téchto vyhod byste ve firmé uvital/a?

Na Obr. 25 jsou znazornény vyhody, které by zaméstnanci ve firm¢ uvitali. Stejné jako
u piedchozich dvou otazek bylo mozné volit vice odpovédi. Nejvice zaméstnancii by chtélo
zavést 3 dny zdravotniho volna. Velka ¢ast z respondentli uvedla, Ze jsou se souCasnym stavem
spokojeni. Nejméné hlasti poté ziskala moZznost Upravy pracovni doby. Z grafu je patrné,
Ze operatofi vyroby by radi meli 3 dny pracovniho volna. Naopak spokojenost se soucasnym
stavem zvolilo vice THP pracovnikli nez operatorii ve vyrobé. Vzorek manazerti byl maly,

ale obéma soucasny stav vyhovuje.

32

3 dny zdravotniho volna - [EOG N

14

soucasny stav mi vyhovuje —
2

6
moznost Gpravy pracovni doby . o)

0 5 10 15 20 25 30 35

Operatofi vyroby B THP pracovnici ™ Manazefi

Obrazek 25: Vitané zaméstnanecké vyhody

Zdroj: vilastni zpracovani

Otazka €. 10 — Mél/a byste zajem o nékterou z flexibilnich forem prace, popr. o které?

U této otazky bylo také mozno zvolit vice odpovédi. Zaméstnanci spolecnosti XY vSak
vétSinou neméli zajem o Zadnou z moznosti. Pies 20 by chtéli pruznou pracovni dobu, podobny
pocet by uvital i praci z domova. Mensi oblibu pak maji flexibilni prace na smény nebo stlaceny
pracovni tyden. To, ze nejvétsi oblibu mé pruznid pracovni doba, potvrzuje i1 prizkum
Vyzkumného Ustavu bezpecnosti prace, ktery mél za cil zjistit vyuzivani flexibilnich forem
prace zpohledu ekonomicky aktivni populace v CR. Zjejich Setfeni vyslo,
ze nejfrekventovanéjsi formou flexibilni prace je praveé pruzna pracovni doba. Druhou také

oblibenou moznosti je prace z domova. (Mlezivova, 2018) Coz nastinuje i graf na Obr. 26.
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nemam zajem o zadnou z moznosti

pruzna pracovni doba

prace z domova

flexibilni prace na smény

|
)

stlaceny pracovni tyden

[«

10 20 30 40 50 60

Obrazek 26: Zajem o flexibilni formy prace

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 11-13 — Age management
Setkal/a jste se nékdy s pojmem Age management?

Dalsi sada otazek byla mifena na ovéfeni znalosti Age managementu. Z Obr. 27 je patrné,
ze vétsina z dotazovanych se s pojmem Age managment jiz nékdy setkala, avSak celkem velké

procento zaméstnancu tento pojem nezna.

Obrazek 27: Znalost pojmu Age management

Zdroj: viastni zpracovani

Ti, co zvolili odpovéd’, Ze se s pojmem jiz n¢kdy setkali byli dotazovéni, zda spole¢nost jej
zapojuje do fizeni lidi dostate¢né nebo zda by se jim méla vice zabyvat. Zajimavy je vysledek
u moznosti spiSe ano, protoze lidé zaroven maji nazor, Ze jen dostatecné zapojuje do fizeni,
avsak si mysli, Ze by se nim méla zabyvat vice. Pouze 11 % uvadi, Ze spole¢nost XY do fizeni
lidi dostate¢né zapojuje Age managment. Z celkovych vysledkli téchto dvou otazek,
zobrazenych na Obr. 28, vyplyva, Ze spolec¢nost jiz Age management k fizeni lidi vyuziva,

avsak podle zaméstnancti ne v dostate¢né mire.
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m Myslite si, Ze by se nim, méla zabyvat vice?

= Myslite si, ze jej do fizeni lidi zapojuje dostatecné?

Obrazek 28: Hodnoceni Age managementu ve firmé

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 14 - Jsou dle Vaseho nazoru prizpusobeny nasledujici faktory i star§im

pracovnikim?

Jako faktory byli rozliSeny pracovni podminky (jako napf. formy Gvazku, mzda, pracovni
doba a organizace prace, pracovni rytmus a stres pfi praci, ptistup k dal§imu vzdélavani, BOZP)
a pracovni prostiedi (jako napf. uspoiadani pracovnich stolt, kancelafi, vyrobnich hal a prostor,
spoleCnych firemnich prostor — zasedaci mistnost, jidelna, relaxa¢ni mistnost apod.),
jak je mozné vycist z grafu na Obr. 29. Podle vétSiny respondentl je pracovni prostiedi vice
méné ptizpusobeno starSim pracovnikiim, pouze 4 % z nich s tim zcela nesouhlasi a dalSich
32 % se domniva, Ze spise neni. Uprava pracovnich podminek pro starsi zamé&stnance dopadla
o néco hife, tam jiz 21 % dotazanych tvrdi, ze nejsou nijak ptizpisobeny. Poté 32 % oznacilo,
Ze pracovni podminky spiSe nejsou upraveny oproti tomu 47 % si mysli, Ze podminky prace

pro starS$i zaméstnance n¢jakym zplisobem upraveny jsou.

4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Ano ®SpiSeano HSpiSene ®Ne

Obrazek 29: Prizplsobeni faktorl star$im pracovnikim

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka €. 15 — Pro¢ si myslite, Ze by mél podnik zaméstnavat stars$i zaméstnance?

Zaméstnanci si u této otazky mohli vybrat z 5 moznosti, popf. napsat svilj vlastni nazor
a zérovei jim bylo umoZznéno vybrat si moznosti vice. Jako hlavni vyhoda, pro¢ by mél podnik
zaméstnavat starSi zaméstnance byla oznacCena ta, Ze maji zkuSenosti a odborné znalosti.
Na Obr. 30 je videét, ze respondenti nejméné volili moznost, ze prace je pro star§i zaméstnance
prioritou, tuto moznost zvolilo pouze 6 zaméstnancl.. Velky pocet dotazanych vidi starsi
zameéstnance jako zodpovédné pii pristupu k praci. A pouze 14 z nich tvrdi, Ze problémy fesi

s nadhledem.

Maji zodpovédny pfistup k praci

Problémy fesi s nadhledem

Maji zkusenost  odborné znalost - R
14

Prace je pro né prioritou
0 10 20 30 40 50 60 70 80

Obrazek 30: Divody pro zaméstnavani starSich pracovniki

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 16 — V ¢em spatfujete nevyhody zaméstnavani starSich pracovniki?

Na Obr. 31 je znazornén graf nevyhod zaméstnavani starSich osob, v tomto ptipadé bylo
také mozné volit vice riznych odpovédi. Jako hlavni nevyhoda je spatfovana predev§im v horsi
orientaci v modernich technologiich, dale také podle respondenti setrvavaji star$i zaméstnanci
v pracovnich stereotypech. Jiz méné jich zvolilo, ze maji zhorSeny zdravotni stav a pouze

2 uvedli, Ze jsou mén¢ vykonni oproti mladSim kolegiim.

Hife se orientuji v modernich technologiich  [ES6
Setrvéavaji v pracovnich stereotypech [ NN

Nemaji pfehled o trendech v oboru 18
Maji zhorseny zdravotni stav [ NNEEGTE
Oproti mlad$im kolegiim jsou méné vykonni 2

Obriazek 31: Nevyhody zaméstnavani starsich pracovniki

Zdroj: viastni zpracovani
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Otazka ¢. 17 — Jsou dlouholeti zaméstnanci néjakym zpiisobem zohlediiovani?

Tato otdzka byla oteviend a respondenti méli moznost popsat jakym zplsobem
zohlediovani probihd. Vétsina z nich presnéji 85 % z nich na otazku odpovédélo, Ze ano. Pouze

‘

2 znich pak vice specifikovali jakym zptisobem, a to: ,, pracovnimi jubilei* a druhy uvedl,
ze dostavaji ,,odmeény za pracovni vyroci, benefit navySeny o urcitou castku za kazdy

odpracovany rok.*
Otazka ¢. 18 — Myslite si, Ze ve firmé probiha néjaka forma vékové diskriminace?

Nasledovala dalsi oteviend otdzka ve, které vétSina dotdzanych odpovédéla, Zze ve
spole€nosti XY zadna forma v&kové diskriminace neprobihd, celkem jich bylo 87 %. Dalsi
4 % uvedli odpovéd’, ze o diskriminaci nevi anebo probiha castecné. Zbytek respondenti tj.
9 % byl svédkem n¢jaké formy veékové diskriminace. Uvadéli zde i konkrétni ptiklady: na
pozici operatori z ditvodu zdravotniho stavu, neochota prizpusobit pracovni prostiedi

a pracovni podminky. *

Otazka ¢. 19 a 20 - V pripadé, Ze budete mit moZnost, uvaZujete o tom, Ze budete pracovat

v této firmé az do duchodu?

Pouze 25 % zaméstnanct si je jisto, Ze chtéji pracovat ve spole¢nosti XY az do dichodu.
Téch, co jsi jsou jisti, Ze ve spolecnosti do diichodu pracovat nebudou je 11 %. Z Obr. 32
vyplyva, zZe vétSina si neni uplné jistd 36 % z nich se priklani k varianté ziistat zatimco 28 % si

mysli, Ze nejspis v této spolecnosti az do diichodu nezlstanou.

A,
25%
Ano

8% = Spise ano
(V]

) EZ

Obrazek 32: Ochota pracovat az do dichodového véku

Spise ne

= Ne

Zdroj: viastni zpracovani
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Pokud ano, byl/a byste ochoten/na pracovat zde i v dichodovém véku?

Vétsina z dotdzanych jiz v dichodovém véku spise pracovat nechce a 17 % se tim je zcela
jisto. DalSich 33 9% je této moznosti otevieno a 8 % respondentli by klidné ochotni pracovat

v diichodovém veku byli. Tyto vysledky nastinuje graf na Obr. 33.

&

= Ano

= Spise ano

33%

Spise ne

= Ne

42%

Obrazek 33: Ochota pracovat i v dichodovém véku

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka ¢. 21 — Co by Vas mohlo presvédcit, abyste ve firmé pracoval/a i v diichodovém

véku?

Na Obr. 34 je graf znazorijici predpoklady co by respondenty presvéd¢ili k praci
i v dichodovém véku. V této otazce bylo znovu mozné volit z vice odpovédi. Nejvetsi ¢ast
respondentl by byla ochotna pracovat, pokud by bylo moZné zkrtit jejich pracovni dobu. Zcela
jisté nechce pracovat v dichodovém véku 22 respondentii. DalSi by motivovalo, kdyby
je zaméstnavatel pfesunul na méné narocnou praci a 8§ znich by uvitalo moznost préace
z domova. Déle v otdzce bylo moZné napsat 1 vlastni pfedpoklady co by je pfesvédcili o praci
v diichodé, popt. pro¢ by nechtéli v ném pracovat. Jeden z respondenti uvedl, Ze ,,Ze pri
narocnosti a rychlosti Zivota v jaké se nachazime si nedovedu predstavit v tomto rytmu pracovat

«

i vduchodovem véeku.
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v diichodovém véku uz pracovat nechcei

P ot deby ™
pracovni doby

zména naplné prace neo prerazeni na méné
naro¢nou pozici

home-office (moznost prace z domu) -
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Obrazek 34: Presvédcivé predpoklady pro praci v dichodovém veéku

Zdroj: viastni zpracovani

Otazka €. 22 — Je ve firmé k zaméstnancim v diichodovém véku pristupovano specifickym

zpusobem?

Posledni oteviend otazka byla zamétena na pfistup k zaméstnanclim v dichodovém veku.
Pouze 2 respondenti uvedli, Ze ano, a to formou zkracenych uvazki. Zbytek, tj. 98 % o Zadném

specifickém zplsobu pfistupu nevi nebo tvrdi, Ze neni.
Struktura respondentii

Zaveérecné otazky byly urceny pro identifikaci respondentd. Prvni z nich byla zaméfena na
jejich pohlavi. Dotaznik vyplnilo 66 % muzi a 34 % Zen. Nasledujici otazka hledala odpovéd’
na v€kovou strukturu dotazovanych pracovnikli. Nejvice zastoupenou skupinou s 51 % jsou
zamestnanci ve véku od 25 do 49 let. Druhou velmi pocetnou skupinu tvoifi zaméstnanci od
50 do 65 let a téch odpovidalo 45 %. Nejméné pocetnou skupinou jsou respondenti ve véku
od 15 do 24 let, téch byly pouze 4 %. Tento vysledek je logicky protoZze, jak jiz bylo uvedeno
vyse u specifikace spolecnosti primérny vék zaméstnanct se pohybuje okolo 45 let, tzn. ze
spolecnost XY zaméstndva piedevSim star§i pracovniky. Posledni otdzka se zabyvala
vzdélanim zaméstnanct. Z vysledkl v Tab. 3 je patrné, Ze spolecnost, krom¢ osob s vys$im
odbornym vzd€lanim, zaméstnavd vyrovnané pocty ostatnich druhii vzdélani. Nejvice
zaméstnancll ma stfedni vzdélani s vyucnim listem, jenz je 36 %. Poté 30 % vysokoskolsky
vzdélanych a 25 % se stfedosSkolskym vzdélanim s maturitou. Nejméné pocetnou skupinu tvoii

zameéstnanci se zakladnim vzdélanim téch je 9 %.
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Tabulka 3: Struktura respondentl

Déleni struktury Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost

Pohlavi Muz 62 66 %
respondentii Zena 32 34 %
15-24 let 4 4%
. . 25-49 let 48 51 %
Vék respondentu 50-65 let ) 45 %
Vice nez 65 let 0 0%
zakladni 8 9%
stredm. s vyucnim 14 36 %

Vzdélani listem
respondenti sttedni s maturitou 24 25 %
vys$si odborné 0 0%
vysokoskolské 28 30 %

Zdroj: vlastni zpracovani

4.7 Shrnuti a doporudceni

Ve spolecnosti XY je vétSina zaméstnanci spokojena, coz vyplyva i z dotaznikového Setfeni
kdy 38 % z respondentti uvedlo, Ze spokojeni jsou a odpovéd’ spise ano uvedlo 47 % z nich.
Se znevyhodnénym pfistupem kviali véku se setkali pfes 20 % zaméstnancii a piimo
s diskriminaci pak 9 % ze vSech dotdzanych. Toto ¢islo v§ak nemusi byt pravdivé, protoze pfi
vyzkumu spolec¢nosti Alternativa 50+ zodpovédélo 94 % respondentli, ze se s takovouto
diskriminaci nesetkali, avSak pozd¢ji z hloubkovych kvalitativnich rozhovori byly zjistény

diskriminac¢ni ptipady a praktiky. (Alternativa 50+, 2014)

Mezigeneracni spoluprdce neni samotnou firmou spravovéna, ale ve spolecnosti funguje
celkem dobfe. Pouze 8 % z dotazovanych uvedlo, Ze ne. A pani personalistka sama uvadi, Ze
na kazdém oddé€leni jsou seniorni pracovnici, které své znalosti a zkuSenosti ptedavaji novym

zameéstnancum.

Z vysledki Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci nejsou dostatecné informovani o moZnostech
jejich vzdélavani a benefitech. Pres 70 % zaméstnancii si moZnosti profesniho vzdélavani jisto
neni a 6 % tvrdi, Ze tuto moznost vibec nemaji. Pficemz pani personalistka uvedla,
ze kazdoro¢né je vytvotren katalog vzdelavani, kde jsou kromé povinnych skoleni pro urcité
skupiny zaméstnancti i dobrovolna, na kterd se mohou pftihlasit v pfipadé¢ zajmu vSichni.
Zaroven maji moznost Ucastnit se i jazykovych kurzii. U benefith respondenti uvedli jen asi
polovinu benefitl. Bylo by tudiZ dobré zlepsit informovanost o benefitech a vzdélavani. Vétsina
respondentlt by déale méla zijem o tzv. ,sick days“. Tento trend potvrzuje i prazkum

zaméstnaneckych preferenci, které provedla spolecnost Grafton Recritment v unoru a ¢ervnu
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letosniho roku. Podle n¢j méni obavy o zdravi, ekonomickou stabilitu a jistotu zaméstnani
priority zaméstnancii. Kromé nejcastéji poskytovanych benefitli jako je flexibilni pracovni
doba, 5 a vice tydnu dovolené ¢i firemni stravenky, roste z4jem i o snahu chranit své zdravi. Pii
porovnani vysledkli z inora a Cervna, je patrné, Ze v ¢ervnu po ukonceni nouzového stavu
dotazovani vice tihli k benefitim, které souvisi s péci ¢i ochranou zdravi. (Grafton Recritment,
2020) Dalsim zajimavym zjisténim bylo, Ze pokud respondent volil moznost Upravy pracovni

doby, tak vzdy zaroven volil i moznost 3 dni zdravotniho volna.

Informovanost o Age managementu nebyla také nebyla na vysoké urovni. Necela polovina
respondentl tento pojem vibec nezna. Podobné vysledky mél i vyzkum zroku 2015
od polskych vyzkumnikd z Univerzity ve Wroclawi. Ve svém Setfeni uvadi, ze
49 % respondentl tento pojem vibec neznaji a z 51 % dotazovanych, ktefi uvedli, Ze se s nim
setkali pouze 12,5 % bylo schopno presné definovat co tento pojem znamend. (Fornalczyk,
Stompor-Swiderska a Slazyk-Sobol, 2015). Lze konstatovat, Ze spole¢nost XY je na tom o néco

1épe, ale bylo by dobré tuto informovanost zvysit.

V ptipad¢ hodnoceni starSich pracovnikl se jak respondenti, tak i vedouci personalniho
oddéleni ve svych odpovédich vice méné shoduji. Obé skupiny uvadi jako vyhody, Ze starsi
zaméstnanci maji zkuSenosti a znalosti a jsou zodpovédni pfi piistupu k praci. Jako nevyhody
problémy pfi praci s modernimi technologiemi, setrvani v pracovnich stereotypech a neochotu
ucit se novym vécem. Podobné pozitivni a negativni stereotypy potvrzuje i vyzkum Alternativy
50 + z roku 2014. Mezi pozitivni stranky fadi napt. nadhled, loajalitu, spolehlivost, peclivost
¢izivotni a pracovni zkuSenosti. Jako negativni oznacuji kupiikladu mensi otevienost
ke zméndm, mensi prizplsobivost k tempu vyvoje techniky a jsou pftili§ zatizeni svymi

stereotypy a navyky. (Alternativa 50+, 2014)

Pii otdzce na ochotu déale pracovat ve spolecnosti i po prekroc¢eni diichodového véku
respondenti vétSinou uvadéli, Ze v dlichodovém veku pracovat nechtéji, av§ak nasli se i ti co by
v dichodovém véku klidné pracovali. Jako piedpoklady, aby byli ochotni pracovat v tomto
veku uvadéli predevsim moznost prace na CasteCny uvazek ¢i zkraceni pracovni doby nebo
zménu naplné prace. Spolecnost uvedla, ze v pfipad¢, Ze chce zaméstnanec pracovat i po
dosdhnuti diichodového veéku, tak jeho rozhodnuti podporuji. V ptipad€, Ze nechtéji pracovat

na hlavni pracovni pomér nabizi jim Dohody konané mimo hlavni pracovni pomér.

Z vysledki Setteni vyplyva, Ze spolecnost XY se jiz Age managementem zabyva a vlastné
je to pro ni i nutnost vzhledem k vékové skladbé zaméstnancli. Zaméstnanci spolec¢nosti
uvadéji, ze by se jim méla zabyvat vice. Doporucenim, jak toho docilit by mohlo byt zavést od

zaméstnanct velice poZzadované 3 dny zdravotniho volna. Déle by pro spolecnost bylo ptinosné
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vice informovat zaméstnance o benefitech, které¢ mohou vyuzivat. Jelikoz z Setfeni vyplynulo,
ze spousta z nich vi jen o par moznostech. Jednim z ¢asto uvadénych negativnich stereotypti
starSich zaméstnanct je horsi orientace v modernich technologiich. Neni vSak pravdou, ze by
se star$i zaméstnanci neméli chut’ dale vzdélavat, proto by vhodnym feSenim mohlo byt formou
Skoleni tento stereotyp vyvratit a pomoci témto zaméstnancim se néco nového priucit.
Z divodu vysokého vékového priméru by bylo vhodné zamyslet se nad tim, jak vice podpofit
zaméstnance, aby ve spolecnosti zlstali alespoil do té¢ doby, nez se dostanou do dichodového
veéku. Anebo idealn¢ ziskat namotivovat co nejvice zaméstnanci, aby ve spolec¢nosti XY ziistali
1 po piekroCeni této hranice. Moznosti by bylo kromé Dohod mimo pracovni pomér nabizet
zaméstnanciim i jiné flexibilni formy préace. Velka ¢ast respondentt uvadéla, Ze aby byli ochotni
v tomto véku pracovat radi by praci na zkraceny tvazek ¢i zkracenou nebo pruznou pracovni
dobu. Také by nebylo $patné zavést urcitou formu mentoringu, kdyby zaméstnanci, kteii jiz
jsou v diichodu, v ptipadé potieby poskytli mentoring novym zaméstnanctim pro jejich lepsi
zaSkoleni. Popfipadé by mohli byt napt. na telefonnim spojeni, kdyby byla ve firmé potieba
né&jaké konzultace. Tim by se alespoii mohl ¢astecné vytesit problém s tim, ze v nejblizs§i dobé
odejde velka ¢ast zaméstnanct do diichodu. Pokud by firma méla zdjem o zvySeni povédomi
zaméstnancl o0 Age managementu tak by mohla provést n¢jakou osvétu, poptipadé skoleni na

toto téma.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo rozpracovat problematiku Age managementu a implementovat
ji v konkrétnim podniku. Na zacatku prace byly rozebrany pojmy tykajici se fizeni lidskych
zdrojt, diverzity managementu, starSich pracovnikii a samotného Age managementu. Posledni
kapitolou byla analyza spolecnosti. Pro tuto analyzu byla vybrané spolecnost XY, ktera sidli
v Pardubickém kraji a zabyvd se chemickou vyrobou. Sbér dat byl provadén pomoci
dotaznikového Setfeni a rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni dané spole¢nosti. Hlavnim
cilem Setfeni bylo zjistit tirovenl zapojeni Age managementu ve spolecnosti XY. Podnik
je s timto stylem fizeni seznamen a je zde i1 praktikovan, avSak zaméstnanci zastavaji nazor,
ze by jej spolecnost méla do svého fizeni zapojit jesté vice. Kromé hlavniho cile mélo Setfeni
ukdazat jaky ndzor maji zaméstnanci na star§i pracovniky. Personalistka i zaméstnanci hodnoti
star§i zaméstnance jako pfinosné pro podnik. Jako jejich pozitiva zejména uvadi pracovni
zkuSenosti a znalosti a zodpovédnost se kterou k praci ptistupuji. AvSak spolu s pozitivnimi
stereotypy jsou zde i ty negativni, mezi né respondenti prevazné tadili hor$i orientaci
v modernich technologiich, setrvani v pracovnich stereotypech, neochota ucit se novym vécem
a zhorSeny zdravotni stav. Druhym dil¢im cilem bylo zjistit v jaké mife jsou zaméstnanci
seznameni s Age managmentem. Setfeni ukézalo, Ze 60 % z dotazovanych tento pojem zn4, je
to sice vétsi polovina, ale rozhodné by informovanost o tomto tématu, které je v dnesni dobé
vzhledem ke starnuti populace velice dulezité, méla byt vétsi. Zaméstnanci spolecnosti XY
o flexibilni formy prace ve vétSiné piipadii zajem nemaji, protoze vice neZ polovina
respondentli uvedla, ze Zadnou z flexibilnich forem prace nechce. Poté nejcastéji volenou
moznosti byla pruznd pracovni doba, dadle price z domova a flexibilni prace na smény.
V piipad¢ benefit bylo zjiSténo, ze docela velké ¢asti zaméstnanct soucasna situace vyhovuje.
Vice nez polovina zaméstnanctli by uvitala zavedeni tzv. ,,sick days®, které se v posledni dobé
velice Casto v podnicich zavadéji. Spolecnost XY ma docela pestrou nabidku benefiti at’ uz se
jedna o riizna skoleni, jazykové kurzy, ptispévky na penzijni pojisténi nebo benefity podporujici
zdravotni stav €1 volnoCasové aktivity. Nejvice uvaddénou moznosti respondentl
v dotaznikovém Setfeni byla dovolena navic. Zavérem lze konstatovat, Ze vSechny stanovené
cile prace byly splnény a navrzena doporuceni by spolecnosti XY mohla pomoci ke zlepsSeni

feSeni situace se starsi vékovou skupinou zaméstnancd.
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Piiloha 1: Dotaznik k diplomové praci

Vézeny respondente,

jsem studentkou 5. ro¢niku na Univerzité¢ Pardubice a timto si Vas dovoluji oslovit s prosbou
o vyplnéni dotazniku pro ucely zpracovani diplomové prace. Ve své diplomové praci se vénuji
problematice Age managementu neboli vedeni a fizeni pracovniki s ohledem na jejich vék.
Vénujte, proto prosim né€kolik minut VasSeho casu k vyplnéni dotazniku, ktery je zcela
anonymni a bude slouzit pouze ke studijnim uceltim.

Dé&kuji Vam za Vs Cas straveny vypliiovanim dotazniku.
Bc. Lucie Justova

Jakékoliv pfipominky k dotazniku posilejte na ndsledujici e-mailovou adresu:
st47901@student.upce.cz

1. Na jaké pozici ve firmé pracujete?
a) Operator vyroby
b) Technicko-hospodaiska profese
¢) Manazerské pozice
d) Jiné, dopliite prosim

2. Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) méné nez 3 roky
b) 3-6let
c) 6-10 let
d) vicenez 10 let

3. Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti?
ano — spiSe ano — spiSe ne — ne

4. ZasSkrtnéte u kazdé otazky jednu z mozZnosti.

Ano spiSe ano | spiSene | ne

Mite moZnost se profesné vzdélavat?

Miyslite si, Ze jsou novi zaméstnanci prichazejici na
Vase pracovisté dostatecnym zptisobem zaskoleni?

Mate zkuSenost se situaci znevyhodnéného
pristupu k pracovnikiim s ohledem na jejich vék?

Setkal/a jste se nékdy s ,,genera¢nim konfliktem*
na VaSem pracovisti?

5. Funguje na VaSem pracoviSti mezigenera¢ni spoluprace a vyména profesnich
zkuSenosti?
ano — spiSe ano — spiSe ne —ne

6. Pokud jste odpovédél/a ne, domnivite se, Ze je to z diivodu:
a) obavy ztraty zaméestnani
b) nez4jmu starSiho pracovnika zkuSenosti predavat
¢) nezajmu mladSiho pracovnika zkuSenosti piijimat
d) zjiného divodu, prosim dopliite....

7. Mél/a byste zajem predavat své pracovni zkuSenosti a zacviovat nové pracovniky?
ano — spiSe ano — spiSe ne — ne




8. Jsou Vam nékteré z téchto vyhod nabizeny zaméstnavatelem?
(Lze zaskrtnout i vice moznosti)

moznost upravy pracovni doby (prace na ¢astecny tvazek, zkraceni pracovni doby)
dovolena navic

3 dny zdravotniho volna/rok

benefity podporujici zdravotni stav (pfispévek na lazné, rehabilitace, masaze)
benefity podporujici volnocasové aktivity (vstupenky na kulturni akce)

soucasny stav mi vyhovuje

jiny nazor, prosim, uvedte................

9. Které z téchto vyhod byste ve firmé uvital/a? (Lze zaskrtnout i vice moznosti)

moznost Upravy pracovni doby (prace na ¢astecny uvazek, zkraceni pracovni doby)
dovolend navic

3 dny zdravotniho volna/rok

benefity podporujici zdravotni stav (pfispévek na lazn¢, rehabilitace, masaze)
benefity podporujici volnocasové aktivity (vstupenky na kulturni akce)

soucasny stav mi vyhovuje

jiny nazor, prosim, uved’te................

10. Mél/a byste zajem o nékterou z flexibilnich forem prace, popr. o které?
(Lze zaskrtnout i vice moznosti)

11

pruzna pracovni doba

prace na ¢aste¢ny uvazek
sdilené pracovni tvazky
prace z domova

stlateny pracovni tyden
flexibilni prace na smény
nemam zajem o zaddnou z nich

Setkal/a jste se nékdy s pojmem Age management?

a) ano
b) ne

12

Myslite si, Ze jej vaSe firma zapojuje do Fizeni lidi dostate¢né?

a) ano
b) ne

13. Myslite si, Ze se Age managmentem vase firma méla zabyvat vice?

ano — spiSe ano — spiSe ne — ne

14. Jsou dle Vaseho nazoru prizptisobeny nasledujici faktory i starSim pracovnikim?
(Uvazujeme pracovniky 50+)

ano spiSe ano | spiSene | ne

Pracovni podminky (jako nap. formy vvazku,
mzda, pracovni doba a organizace prdce, pracovni
rytmus a stres pri prdaci, pristup k dalsimu vzdélavani,
BOZP)

Pracovni prostredi (jako napi. usporadani
pracovnich stoli, kancelari, vyrobnich hal a prostor,
spolecnych firemnich prostor — zasedaci mistnost,
Jjidelna, relaxacni mistnost apod.)




15. Pro¢ si myslite, Ze by mél podnik zaméstnavat starsSi zaméstnance?
(Uvazujeme pracovniky 50+. Lze zaskrtnout vice moznosti)

e maji zkuSenosti a odborné znalosti

e problémy fesi s nadhledem

e maji zodpovédny pfistup k praci

e umi si dobfe zorganizovat praci

e préce je pro n¢ prioritou

e jiny nazor, prosim, uved'te....

16. V ¢em naopak spatiujete nevyhody zaméstnavani starSich zaméstnanci?
(Uvazujeme pracovniky 50+. Lze zaskrtnout vice moznosti)

e oproti mlad$im kolegiim jsou méné vykonni

e nemaji piehled o trendech v oboru

e setrvavaji v pracovnich stereotypech

e zhorSeny zdravotni stav

e hiife se orientuji v modernich technologiich

e jiny nézor, prosim, uvedite......

17. Jsou dlouholeti zaméstnanci néjakym zpisobem zohlednovani?
a) ano (prosim rozepiste) ..........
b) ne

18. Myslite si, Ze ve vaSi firmé probiha néjaka forma vékové diskriminace?
a) ano (prosim rozepiste) .....................
b) ne

19. V pripadé, Ze budete mit moZnost, uvaZujete o tom, Ze budete pracovat az do
dichodového véku?
ano — spiSe ano — spiSe ne — ne

20. Pokud ano, byl/a byste ochoten/a pracovat i v dichodovém véku?
ano — spiSe ano — spiSe ne — ne

21. Co by Vas mohlo presvédcit o tom, abyste ve firmé pracoval/a i v dichodovém véku?
(Lze zaskrtnout i vice moznosti)

e moznost prace na ¢astecny uvazek, zkraceni pracovni doby
home-office (moznost prace z domu)

zména naplné prace nebo piefazeni na méné narocnou pozici
v diichodovém véku uz pracovat nechcei

jiny diivod, prosim, doplite................

22. Je ve Vasi firmé pristupovano k zaméstnanciim v diichodovém véku specifickym
zpusobem?

a) ano (prosim rozepiste) ............

b) ne

23. Jste?
a) Zena
b) Muz



24.

25.

Kolik vam je let?
a) 15-24
b) 25-49
c) 50-65
d) 65+

Jaké je vasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

a) Zakladni

b) Stifedni odborné vzdelani s vyucnim listem
¢) Stfedni vzd€lani s maturitou

d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani



Piiloha 2: Tematicky rozhovor s personalistou

Problematika Age managementu
1. Jaka je v souCasnosti vékova struktura zaméstnanct ve vasi firme? Je spise nizsiho,
sttedniho nebo vyssiho véku?
2. Povazujete téma starnuti pracovnikl, Age managementu a vékové diverzity pro Vasi
organizaci za dilezité?
3. Regite ve firmé problém starnuti zamé&stnanci? Pokud ano, jaky postoj méa Vase firma
ke star§im zaméstnancim?

Nabor a zapracovani zaméstnancu
4. Zohlediujete pii planovani pracovniki jejich vek?
5. Piinaboru novych zaméstnancl preferujete vybér pracovnikii stejné generace nebo se
spiSe snazite vytvaret diverzitni tymy z hlediska jejich véku?
6. Jakym zptsobem probihd zaskolovani novych zaméstnanct?
7. Existuje ve vasem podniku fizend mezigeneracni spoluprace spojend s vymeénou
profesnich zkusenosti? Jakym zptsobem je organizovana?

Postoj vii¢i véku
8. 'V ¢em vidite pozitiva starSich pracovnikli a v ¢em naopak jejich negativa?
9. Setkali jste se na pracovisti s genera¢nim konfliktem? Pokud ano, jakym zptsobem
jste ho tesili?

Péce 0 zaméstnance
10. Nabizi VaSe firma svym zaméstnanclim né&jaké vzdelavaci programy? Specifikujte.
11. Jaké financ¢ni, pfipadné nefinancni benefity nabizite svym zaméstnanctim?

MoZnost pokracovat ve spolupraci

12. Jakym zptisobem Vase firma pfistupuje k situaci, kdy zaméstnanec nemtize, ptipadné
neni schopen ze zdravotnich diivodl zastavat dosavadni pozici?
Existuje moZnost, aby byl pfefazen na jinou pracovni pozici?

13. Disponuje firma programem podporujicim zaméstnance v zavéru jejich pracovni
kariéry?

14. Resi Vase firma p¥ipravu pracovnikil na pfechod z pracovniho Zivota do
penze?

15. Nabizi firma zaméstnani, ve kterém miize zaméstnanec ziistat i po dosazeni
dichodového veku?



