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Anotace
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U zamé&stnancl vybrané spole¢nosti a druha ¢ast je vénovana rozhovoru s vedenim vybrané

spolecnosti. V posledni ¢asti diplomové prace se nachazi piipadné navrhy a doporuceni.
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Uvod

Ve svété se stale vice diskutuje nad otazkou tykajici se starnuti obyvatel. Vzhledem
k tomu, Ze pomalu dochéazi k vétSimu podilu starSich osob, je zapotiebi se této problematice
vénovat. Tento svétovy fenomén se tyka také Ceské republiky. V ramci toho vznika koncept
Age management, ktery napomaha spoleénostem z hlediska personalniho fizeni s ohledem
na vék, schopnosti a potencial zaméstnancii. Age management pro fizeni pracovnikli padesat
plus se zaméfuje na zaméstnance starSiho véku. Spole¢nosti by se meély pfipravovat
na budouci vyzvy, které vzniknou s pfichodem zaméstndvani neustdle starnouci generace.
V Ceské republice se jedna o pondkud novy fenomén, ktery nenachéazi piilisné uplatnéni
ve spolecnostech. Podniky tento fenomén znaji pouze =z teoretického hlediska, ovSem
zavadéni zatim neni piili$ Casté.

Cilem diplomové prace je analyzovat vybranou spolecnost z hlediska problematiky
konceptu Age managementu pro pracovniky padesat plus.

Diplomova prace je rozdélena do tii hlavnich ¢asti: teoretické, vyzkumné a doporucenti.

V teoretické Casti se prace zabyva vymezenim pojmu stafi a starnuti, které s sebou piinasi
zivotni a profesni zmény ve staii. Dale se prace zabyva problematikou starnuti populace
ve svété a Ceské republice spolu s dopadem demografického starnuti. Poté je vymezen
koncept Age management, jeho opatfeni, souvisejici tii Girovné a pilife Age managementu.
Zavér teoretické Casti prace je zaméfen na Age management v organizacich, kde jsou uvedeny
vyhody a nevyhody spojené se zavedenim Age managementu v podniku a dale samotné kroky

pro implementaci.

Ve vyzkumné casti se prace zabyva analyzovdnim vybraného podniku. Jelikoz si
analyzovand spole¢nost nepieje byt zvetejnéna, je oznaovana jako spole¢nost XY. V ramci
metodologie vyzkumu jsou zvoleny tfi dil¢i cile, které slouzi k naplnéni hlavniho cile
diplomové prace. Jsou zde zpracovany dvé vyzkumna Setfeni, pficemz nejdiive je provedeno
dotaznikové Setfeni zaméfené na zameéstnance padesat plus a dale je zpracovan
polostrukturovany rozhovor svedenim vybrané spolecnosti na téma konceptu Age
managementu ve spolecnosti. DiileZitou soucast tvofi vyhodnocovani odpovédi zaméstnanct

a vedeni podniku.

V posledni ¢asti se diplomova prace zabyva celkovym zhodnocenim analyzované

spolecnosti z vysledkii dotaznikového Setfeni pro zaméstnance a polostrukturovaného



rozhovoru s vedenim spolecnosti. Obsahuje i jist¢é navrhy a doporueni pro vybranou

spole¢nost.
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1 Stari a starnuti

Pojmy stafi a starnuti spolu velmi tzce souvisi, ¢ehoz si mizeme vSimnout jiz kvili
spole¢nému kofenu slova. Zajimavé rozliSeni uvadi napiiklad K#ivohlavy (2011), ktery uvadi,
ze starnuti je d¢j, proces, ktery se prirovnava k plynuti vody od pramene k mofi. Stafim se

rozumi stav, kdy jsou lidé starSiho véku a je tedy ptirovnano ke stavu vody v ur¢itém misté.

Obdobi starnuti je vnimano spiSe negativnim zplsobem plnych obav. Obavy jsou
zpusobeny ocekdavanymi problémy, omezeni v ramci sobéstacnosti, omezeni kontakta
s okolim, ztratou seberealizace a snizenim mentalnich funkci ¢lovéka. Tato negativa nejsou
opodstatnéna, a ne vzdy k témto problémim automaticky dochazi. Malikova (2011) ve své

publikaci rozliSuje dva typy starnuti:

e Fyziologické starnuti — jednd se o pfirozeny prubéh (vyvoj jedince od narozeni
po smrt), ktery tvoii normalni soucast zivota ¢lovéka.
e Patologické starnuti — které se projevuje naptiklad snizenou sobéstacnosti, kdy
kalendaini v€k clovéka neodpovida funkénim dovednostem.
Prabéh lidského zivota na poli vyvojové psychologie lze roz€lenit do riznych etap.
Odbornici se ovsem neshoduji na stejnych etapach a kazdy vnima pribéh lidského Zzivota

jinym zpiisobem.

Zajimavé ¢lenéni druhé poloviny Zivota charakterizuje Haskovcova (2010), ktera ji ¢leni

na Ctyfi etapy:

e 45-59 let: zraly vék (stfedni vek),

o 60-74 let: rané staii (vyssi vek),

e 75-89 let: vlastni stari (stafecky vék nebo také oznacovano sénium),
e 90 let a vySe: dlouhovékost.

Celedova (2016) uvadi, Ze za pojem staii je obecné oznadovana pozdni faze
ontogeneze. Jednd se o posledni vyvojovou fazi Zivota, kterd uzavird a zavrSuje Zivot
osobnostng, duSevné, télesné i spiritudlné. Ptiznivy civilizacni vyvoj a zlepSeni zdravotniho
stavu sice posouva hranici stafi spolecenské produktivity seniorti z hlediska vysSiho

kalendarniho véku, ale zaroven tim sniZuje spoleCensky zajem o tctu k senioriim a pozitivni

diskriminaci (Celedova, 2016).
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1.1 Zivotni zmény ve stari

Obecné znaky starnouciho ¢lovéka charakterizuje Malikova (2011) jako ovliviiujici faktory
zivota, které lze pozorovat i z vnéjSku. Mezi né tfadi celkovy ubytek sil, kdy se snizuje
vykonnost Cloveka, ale zaroveit mizeme pozorovat zvySeni koncentrace a doby pfipravy
na provadéni riznych Cinnosti. Dochazi také k potfebé Castéjsiho odpocinku a pomoci.
U jedincti dochéazi ke zméné zebticku hodnot a jejich potieb a v neposledni fadé takeé
k emo¢nim zménam a zméné celkové psychiky ¢lovéka. Dle Cimbalnikové et al. (2012) jsou
nékteré zmény v disledku starnuti zakonité a zddnému jedinci se nevyhnou, ovSem jiné
zmény maji pravdépodobnostni charakter. Zaklad starnuti mizeme hledat v genetice. I kdyz
existuje spousta vyzkumil na otazky tykajici se dlouhovékosti a kondice ve stafi, nejsou
jednoznacné a nepodavaji zcela jednotny obraz starnuti. Vyznamnou roli sehrava jak genetika,
tak prostfedi a zivotni styl ¢lovéka. Obecné se uvadi, Ze nejveétsi zmeény, at’ jiz ubytek svalové
hmoty, pfibyvajici nemoci pohybového ustroji ¢i zhorSujici se motorické schopnosti, postihuji
clovéka po 40. roce veéku, coz obzvlast’ u fyzicky naro¢néjSich profesi dokdze zneptijemnit

vykon povolani (Cimbalnikova, 2012).

Ve véku po padesatce Casto dochazi ke zménam fyzické vykonnosti ¢loveka, rovnéz také
dochazi ke zménam smyslového vnimani a stale ¢astéji se objevuji zdravotni potize. Pti¢inou
zmény fyzické vykonnosti jedince mizeme zaradit ubytek nékterych svalovych tkani, ¢imz
dochazi k ochabnuti drzeni téla a snizuje se pohybova koordinace. V souvislosti s tim muze
dochézet ke sniZovani reakce a pohotovosti. Zména smyslového vnimani je nejcastéji
zapticinéna moznym zhorSenim zraku a sluchu. Typickym piikladem miize byt schopnost
jasné rozlisit barvy a ptizpusobit se intenzité svétla, nebo jedinec miize trpét nedoslychavosti.
Mezi zdravotni zmény fadime napfiklad artritidu, diabetes, hypertenzi a dal§i onemocnéni.
Podle Vagnerové (2007) zdravotni potize mohou zménit vztah ¢lovéka k vlastni zranitelnosti,
jelikoz jedinec muze vidét tyto zdravotni potize u svych vrstevnikt. U jedincii mtize dochazet
k duSevnim zménam, ¢i psychickym problémim. Vagnerova (2007) dale uvadi, ze
nejcastéjSimi zménami jsou zmény v kognitivnich funkcich, které jsou silné¢ ovlivnény

zkuSenostmi a zpusobem dosavadniho Zivota.

1.2 Zmény v profesni oblasti

V této oblasti je dilezité zminit velmi silnou vzijemnou souvislost mezi praci a
spoleCnosti, které na sebe pilisobi. Pokud dojde k proméné prace, bude to mit vliv

na spolecnost a naopak, pokud se méni spolecnost, ma to dopad na zménu prace. Dle Saka
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(2012) existuje rozdil mezi fyzickou praci a duSevni praci, kdy u fyzické prace vétSinou neni
potteba pfilisSného vzdélavani, ovSem u dusevni prace je vétsi pravdépodobnost na potieby
celozivotniho vzdélavani vzhledem k ménicim se trendiim a potfebam spolecnosti. Veskeré
promény prace ve vSech dimenzich si proto Zadaji zménu ¢lovéka. Konkrétné tedy pro starsi
generace se mize jednat o hife snesitelné zmény. Dle Vagnerové (2007) mize byt uéeni se
novym veécem stresujici a vést k obavam z neuspéchu a uzkostem, z toho diivodu je potiebna

podpora jak od rodiny, kolegt, tak i zaméstnavatele.

Pokud se zaméiime na profesni oblast zaméstnancti padesat plus, mizeme vidét, Ze tito
zaméstnanci mohou byt velmi aktivni a co se tyCe kariéry, vétSina znich se nachazi
na vedoucich pozicich vzhledem ke svym dlouholetym zkusenostem. Co se tyka karierniho
rustu, vtéto fazi jiz spiSe stagnuji, nebot’ 1idé po padesatce pfili§ neuvazuji ani tak
nad kariernim rdstem, nebo zméné profese jako spiSe nad blizicim se koncem své kariéry a

odchodu do penze (Vagnerova, 2007).

13



2 Starnuti populace

Starnuti populace je vdnesni dobé jedna znejviditelnéjSich spoleCenskych a
ekonomickych zmén. Dochazi k pfechodu od spolecnosti s vysokou porodnosti a umrtnosti
ke spolecnosti s nizkou porodnosti a imrtnosti. Rovnéz muzeme vidét zmény v prodluzujici
se stiedni délce zivota obyvatel, se kterou je spojen zlepSujici se zdravotni standard. Louzek
(2014) pohlizi na tyto zmény dvéma zpusoby. Jednak pozitivnim, kdy se zvySuje pramérna
délka zivota, ale také negativnim, kdy se zvySuji vefejné vydaje spojené s ristem pramérného
véku. Sak (2012) uvadi myslenku politické reprezentace a medialni scény, Kterou prosazuji
ve vefejném sektoru pohled na stiii a seniory jako spolecenskou a ekonomickou zatéz,
zbyte¢ny vydaj, kvili kterému jsou mladi lidé odkazani na zabezpeceni téchto lidi ve stafi.
Pokud by nedochazelo ke starnuti populace, statni rozpocet by byl vyrovnany a spole¢nost by

nem¢la problémy.

Podle demografického vyvoje zvefejnéného na strankach Ceského statistického wfadu
(2019) by se mél v roce 2050 snizit podil osob v produktivnim véku ze soucasnych 65 %
na 56 %. Postupné se bude zvySovat primérny vek v produktivnim véku, kdy v roce 2001
dosahoval 39 let, v roce 2017 dosahoval jiz 42,2 let a prognozy dle statistického Gfadu uvadi,
ze V roce 2050 by se mél zvysit na 46,3 let. Znamena to tedy, ze v roce 2050 bude na sto déti

ve véku do 15 let pripadat 193 seniori.

Zajimavy Clanek byl zvefejnén na strankach Mezinarodni organizace prace (ILO, 2019),
ktery uvadi, ze vroce 2015 zilo na celém svété 2,1 miliardy lidi, ktefi potfebovali péci.
Do roku 2030 ptedpokladaji, Ze vzroste pocet lidi, ktefi budou potiebovat péfi na 2,3
miliardy. Pokud se v dal$i dekad¢ rapidné zvysi pocet lidi, ktefi budou potiebovat pééi, mize

to znacit problém z hlediska nedostupnosti personélu.

Nejvyssi rychlost starnuti muzeme pozorovat v Japonsku, kde podle (ILO, 2019) se

predpoklada, ze v roce 2050 stoupne osob starSich 80 let na 15 procent populace.

Jak je vidét, starnuti populace je celosvétovy problém, na ktery je zapotiebi reagovat. Nyni

se zaméFime na data z hlediska starnuti populace v Evropské unii a v Ceské republice.
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2.1 Starnuti obyvatel v EU

Jak jiz bylo uvedeno, nejvétsim problémem, ktery do budoucna vyvstava, je starnuti
obyvatel, a to hlavné z pohledu trvale nizké porodnosti a vyssiho v€ku doziti, které zcela méni

podobu vékové pyramidy, viz Obrazek 1.
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Obrazek 1 - Vékova populace EU tdaje z roku 2019, Zdroj: Eurostat

Obrazek cislo 1 ilustruje vékovou pyramidu, nebo také jinak nazyvanou populacni
pyramidu, ktera znazornuje distribuci riznych vékovych skupin a pohlavi (leva strana
V zastoupeni muzl a pravd strana v zastoupeni Zen). Nejstar§i vékova skupina se nachazi
nahote, nejmladsi dole. Pyramida ukazuje situaci, ktera se ocekava v roce 2100, kdy vzroste
pocet starSich osob, zatimco populace v produktivnim véku do 64 let se vyrazn€¢ zmensi

(Eurostat, 2021).
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Starnuti populace je dle Sokacové (2014) vysledkem dvou vyraznych trendd. Prvnim
trendem je snizujici se porodnost obyvatel a druhym trendem je postupné zvysujici se délka

doziti obyvatelstva.

Number of live births, EU, 1961-2019
(million)
8
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Note: Excluding French overseas departments before 1998. Including Mayotte from 2014
Source: Eurostat (online data code: demo_gind) eurostati|a

Obrazek 2 - Porodnost v letech 1961-2019, Zdroj: Eurostat

Obrazek 2 ukazuje porodnost v letech 1961-2019, kde miZeme vidét klesajici kiivku
porodnosti v EU.
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Obriazek 3 - Primérna délka zivota pii narozeni 2002—-2019, Zdroj: Eurostat

Dal$im vyraznym trendem dle Sokacové (2014) je zvySujici se délka doziti obyvatelstva,
kterou piedstavuje Obrazek 3. Zde mizeme vidét, Ze priméma délka zivota pii narozeni

v letech 2002-2019 se zvySuje, at’ u Zen (modra k¥ivka), tak i u muza (oranzova kiivka).

Dle (Eurostat, 2021) pfic¢inou rastu pramérné délky zivota pfi narozeni je fada faktort:
snizeni kojenecké umrtnosti, lepsiho Zivotniho stylu a rostouci Zivotni urovné, lepSiho

vzdélani a pokroku v medicing a zdravotnictvi.
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2.2 Starnuti obyvatel v CR

Ceska republika se potyka s problém starnutim populace, coZ Ize vidét ve statistickych
prognézach. CSU (2019) uvadi, Ze se bude pocet starych lidi zvySovat az do roku 2058.
Na pocatku roku 2018 méla Ceska republika 2,04 mil. obyvatel ve véku 65 let a vice, kteii
tvotili 19,2 % celkového poctu obyvatel. V roce 2005 se do seniorského véku zacaly
ptesouvat silné generace lidi narozenych za druhé svétové valky, jejichz podil v obyvatelstvu
se zvysil na 5,2 %. Nejvétsi narust je piredpovidan v letech 2038-2044 jednak s pfichodem

silnych ro¢nikdt 50. let minulého stoleti (1953-1956) a poté nastoupi silnd generace

takzvanych "Husakovych déti" (1973-1979).
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Obrazek 4 - O¢ekavany vyvoj poctu obyvatel ve véku 65+ a meziro¢ni rychlost jeho ristu (v %), 2018—

Obrazek 4 ilustruje ocekavany vyvoj poctu obyvatel starSich 65 let a meziro¢ni rychlost
jeho ristu v procentech v letech 2018-2051. Na obrazku mtzeme vidét rostouci pocet osob

(modr¢ sloupce), které se kazdym rokem zvysuji, a cervenou Carou je zndzornén mezirocni

rust poctu obyvatel.
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Na CSU (2021) Ize dohledat udaje o poétu seniorti v CR, kte¥i tvofili k 31. 12 2019 jednu
pétinu obyvatelstva, viz Obréazek 5.

2.3 Délka pracovniho Zivota

Indikator délky pracovniho zivota méfi pocet let, kdy se ocekava, ze se osoba ve véku 15

let bude aktivné podilet na trhu prace po cely sviij Zivot.

Délka pracovniho Zivota (pocet let), data za rok 2015
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Obrazek 6 - Délka pracovniho Zivota za rok 2015, Zdroj Eurostat

Na Obrazek 6 mtuzeme vidét, ze nejvyssi délka pracovniho zivota je na Islandu s hodnotou

46,6 let. Druhou nejvyssi hodnotu vykazuje Svycarsko 42,5 let a na tietim misté je Svédsko
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s hodnotou 41,2 let. Ceska republika a EU maji velice podobnou hodnotu, a to 35,1 let.
Nejnizsi hodnotu pracovniho zivota vykazuje Turecko 28 let (CZSO, 2017).

2.3.1 Rozdil v délce pracovniho Zivota mezi muZi a Zenami

Vyznamnym rozdilem mezi muZi a Zenami je oCekdvana délka Zivota. Obecné je znadmo,
Ze Zeny Se dozivaji vyssiho ve€ku nez muzi, a to v rozdilu cca 0 5,5 roku. Dulezitou roli také
sehravaji zivotni drahy jako je nastup do Skoly, dospivani, opusténi domovii svych rodict,
zacatek prace, rodiCovstvi apod. Piesngjsi ilustraci ukazuje Obrazek 7, kde v horni ¢asti

mizeme vidét zivotni drahu Zeny a ve spodni ¢asti zivotni drahu muze (CZSO, 2020).
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Obrazek 7 - Zivotni draha Zzen a muzi v CR, Zdroj: Eurostat
U Zen je témét ve vSech ¢lenskych zemich EU pravdépodobnéjsi, ze opusti domov diive
nez muzi. Déle, jak je uvedeno vyse, se Zeny dozivaji vyssiho véku. Vyzkum CSU (2017)
ilustroval v zemich EU graf délky pracovniho Zivota muZzi a Zen, viz nize.

Muzi - délka pracovniho Zivota (pocet let), data za rok 2015
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Obrazek 8 - Délka pracovniho zivota u muzu za rok 2015, Zdroj: Eurostat

Na Obrazek 8 mizeme vidét délku pracovniho zivota u muzt. Nejvyssi hodnotu vykazuje
Island a to 48,6 let ktera pievysuje nad ostatnimi zemémi. Ceska republika a EU si vykazuji

podobné hodnoty a to ptiblizné 38,2 let.
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ieny - délka pracovniho Zivota (pocet let), data za rok 2015
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Obrazek 9 - Délka pracovniho zZivota zen za rok 2015, Zdroj: Eurostat

Na Obrazek 9 mizeme vidét graf (CZSO, 2017), ktery ilustruje délku pracovniho Zivota

u Zen.

Z obrazku je ziejmé, ze vedouci zemé je Island s nejvyssi hodnotou 44,7 let. Ostatni zemé
presahuji hodnotu 37 let. Ceské republika je na tom vyrazné lépe s hodnotou 31,9 let, neZ je

pramér EU.

2.4 Dopad demografického starnuti

Vlivem dlouhodobé se meénici veékové skupiné obyvatel dojde k uréitym zménadm
charakteristik celé spole¢nosti. Rabusic (1995, s. 91) uvadi, ze: ,, ... vznikne mohutna skupina
ekonomicky zavislé populace se specifickym Zivotnim stylem a specifickymi potrebami v

oblasti spotieby, zdravotni péce, bydleni" (RABUSIC, 1995 str. 91).

Problematika demografického starnuti je podle Kalibové (2009) velmi rozsahla disciplina,
kterou lze sledovat ve dvou trovnich. Prvni troveil nazyvame makrosocialni, kdy otazky s ni
spojené jsou feSeny na celospoleCenské trovni. Mezi nejvétsi obavy Souvisejici s rlistem
veékové struktury patii rast ndklad na sociadlni zabezpeceni a zdravotni péci, udrzeni

financovani dichodového systému a snim spojeny nedostatek pracovnikii na trhu prace.

Druhou uroven nazyvame mikrosocialni, coz je rovina individualnich Zivotnich udalosti.
V této Grovni je podle Rabusice (1995) dobré piistupovat ke star$i generaci individualné a mit
na paméti, Ze se nejednd o homogenni skupinu lidi, ale Ze kazdy ma jiné zkuSenosti, zivotni

podminky, vzdélani, rodinné vazby, ekonomickou situaci apod.

Na demografické starnuti, jak jiz bylo uvedeno, muzeme pohlizet pozitivné¢ z pohledu

zvysuyjici se primérné délky Zivota, ale i negativné z hlediska zvySovani se vefejnych vydajl,

7w

ktery s sebou piinasi jisté dopady.
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2.4.1 Negativni dopady demografického starnuti

Dle Svétové zdravotnické organizace (WHO, 2012), muzeme definovat nékolik

wrwe

e vyrazny pokles investic, ktery je zapfic¢inén vysSimi uspory na dichod,
e zvySujici se danové zatizeni,

e vysoké navyseni vladnich vydaji na diichody a zdravotni péci,

e nedostatek pracovnikii na trhu prace,

e V¢tsi vyskyt onemocnéni chronického a degenerativniho charakteru.
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3 Koncept Age management

Koncept Age managementu se do Ceské republiky dostal diky mezinarodnimu projektu,
ktery byl realizovan ve spolupraci s Finskym institutem v letech 2010-2012. Toto téma je
tedy v Ceské republice pomémné kratkou dobu. Urbancova et al. (2017) charakterizuje koncept
Age management jako personalni fizeni sohledem na v&k, schopnosti a potencial
zaméstnanct. Hlavnim principem je, aby kazdy pracovnik v organizaci mél moznost nadale
aktivné vyuzivat sviij potencidl a nebyl Zadnym zptasobem diskriminovan kvili svému
biologickému véku. Nejcastéji je termin spojovan se starnouci spolecnosti, coZ neni zcela
spravny vyklad, nebot’ problematika Age managementu se opird o vSechny vékové skupiny
zamé&stnancu. Podle Sokacové (2014) Age management zahrnuje napiiklad opatieni ve vztahu
k absolventiim, ktefi maji problém s uplatnénim na trhu prace z divodu nulovych pracovnich
zkuSenosti. Dale podle Horvatové (2016) zahrnuje opatieni viéi zaméstnavani rodi¢t malych
déti, kde nastava problém pii slad’ovéani rodiného a pracovniho zivota. Nejvice je ovSem Age

management spojovan se starnouci spole¢nosti.

3.1 Vymezeni Age management

Vzhledem ke starnuti populace je zapotiebi zavadét v organizacich jista opatfeni
pro konkrétni vékovou skupinu. V souvislosti stouto problematikou vznikl koncept Age
managementu, ktery nabizi jistd opatieni ohledné starnuti populace. Age management
vymezuje Novotny (2015) jako fizeni pracovnikd s ohledem na jejich veék. Jedna se
0 vytvofeni pracovnich podminek pro plnohodnotné uplatnéni pracovnikli star§iho véku
V pracovnim procesu. Age management je zaméfen naboj proti diskriminaci s ohledem
na vék a nezaméstnanost, zajistuje vhodné pracovni podminky a podporuje vhodné fizeni
lidskych zdroji. Cimbalnikova et al. (2012) uvadi, ze cilem organizace a jeji politiky by méla
byt snaha vyuzit silné stranky pracovnikl v kazdém veéku. Kdyz se zaméfime na starsi
pracovniky, organizace by meéla sméfovat snahu smérem k podpotfe jejich pracovnich
schopnosti. V soucasné dob& se rozviji spolu s koncepty diversity management, socialni
zodpovédnost, aktivni starnuti a zdrava organizace. Podle sit¢ Evropského socialniho fondu
Age network miZeme Age management ¢lenit do dvou témat. Prvnim tématem je udrZitelna
zamé&stnanost a pracovni schopnost, kam napiiklad spadd management zdravi, zdravi a
bezpe¢i na pracoviSti, vzdélavani a vycvik. Druhé téma je definovano jako pfechod
Z nezaméstnanosti do prace, do tohoto tématu patii naptiklad sluzby vefejné zaméstnanosti,

sluzby soukromych agentur a podnikani seniorti (Cimbalnikova, 2012).
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Cimbalnikova et al. (2012) uvadi, ze tim, jak starne populace, je zapotiebi ¢elit novym
vyzvam, které s sebou pifinasi. Ackoliv ma generace starSich pracovnikl své silné stranky
napiiklad v dlouholeté praxi a tim i mnohdy bohatych pracovnich zkuSenosti na trhu préace,

muzeme se zde setkat s diskrimanaci ohledné véku. Tento pojem se nazyva Ageismus.

3.2 Ageismus

Pojem ageismus ma hned nékolik definici. (Vidovicova, 2008 str. 112) ageismus popisuje
jako: .jakykoli predsudek nebo diskriminaci proti nebo ve prospéch vékové skupiny”.
(Tosnerova, 2002 str. 70) uvadi, ze ageismus je: ..Vekovad diskriminace postihujici predevsim

staré lidi".

Diskriminaci se oznacuje termin jakéhokoli rozlisovani. Pod pojmem diskriminace si lze
pfedstavit velkou Skalu forem, at' je to diskriminace kvili pohlavi, sexualni orientace,
zdravotniho postizeni nebo nabozenského vyznani, existuje také diskriminace z hlediska
véku. Podle Sokacové (2014) se veék od ostatnich diskrimina¢nich divoda 1isi hlavné tim, ze
jde o proménlivou charakteristiku v case. Ohledn¢ ochrany pfed vylou¢enim ¢i
znevyhodnénim stoji antidiskriminaéni pravo, které chrani jedince pted diskriminaci z diitvodu
veéku. Nejvice ohroZeni vylou€enim z trhu prace jsou mladé osoby (absolventi $kol) a osoby

star§i 50 let. Sokacova (2014) uvadi, ze diskriminace mtze mit nékolik podob.
Podle antidiskrimina¢niho zakona ¢. 198/2009 Sb. existuji dvé formy vékové diskriminace:

e Piima diskriminace — jinak nazyvana jako zjevnd, kterd je navenek lehce
odhalitelna. Jedna se o takovou formu diskriminace, kdy je s osobou zachazeno
méné priznivé, nez by se zachazelo s osobou, ktera je ve srovnatelné situaci, ale
Vv rozdilné vékové kategorii.

e Nepiima diskriminace — jinak nazyvana jako skrytd, nebot’ neni snadné ji v praxi
thned odhalit. Jednd se naptiklad o jednani, které je zdanlivé neutralni, ovSem je
jasneé, ze bude oproti ostatnim znevyhodnéna osoba star§iho véku.

Ageismus je tedy veékova diskriminace, postihujici, jak mladsi, tak star$i generaci, ktera
mize vést az k veékové segregaci neboli oddéleni téchto lidi ¢i Uplnému vylouceni

ze spolecnosti (Farkova, 2009).

3.2.1 Zdroje Ageismu
Zdroje ageismu rozebira Tosnerova (2002), ktera uvadi, ze pti¢inou vzniku ageismu jsou

podporujici stereotypy a myty. Tento problém vyzaduje celkovou globalni zménu spolecnosti
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a jejiho uvédomeéni starnuti jako bézné kapitoly zivota. Na této zméné se musi podilet mnoho

slozek a snazit se podpofit pokles tohoto nezadouciho fenoménu.

3.3 Opatieni Age managementu

Dulezité je zminit, Ze hlavnim zprostfedkovatelem Age managementu je organizace, ktera

svymi politikami implementuje pfimo uvedend opatieni na své pracovniky.

Cimbalnikova et al. (2012) uvadi, Ze Age managementu se tyka Siroké spektrum ¢innosti,

jako jsou naptiklad uvedené oblasti:

e péce o zdravi,

e restrukturalizace pracovnich mist,

e rozvoj pracovniho prostiedi,

e prizpusobeni organizace prace (napf. pocet smeén ve vyrob¢ na ukor odpocinku),
e ergonomie prace (snaha zamezit piiliSné fyzické zatézi pracovniki),

e fizeni smén podle podnéti zaméstnanct,

e rozvoj mezigeneracni spolupréce,

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct.

3.4 Urovné Age managementu

Jednim z pfedmétl zajmu je fizeni stdrnouci pracovni sily v mnoha urovnich, ovSem lisit
se mohou konkrétni projevy a motivace k zajmu fidit starnouci pracovni skupinu.
Zainteresované skupiny na programech Age managementu realizuji a vyjadiuji své zajmy
ve ttech hlavnich tUrovnich. Jednd se o uroven individudlni, organiza¢ni a narodni

(Cimbalnikova, 2012).

¢ Individualni droven

Individualni uroven je vztazena k jednotlivci, jehoz zdjmem je udrZzeni zaméstnani nebo
jeho obnova. Zarover je u jednotlivce dulezité ziskat, popiipadé udrzet si takové predpoklady,
které mu zajisti pro pfipad ztraty zaméstnani nové pracovni misto, coZ je u starnouci populace
velkd vyzva. Individualnim zdjmem je také dosaZeni spokojenosti v profesnim 1 osobnim
zivoté. Pro starSi generace je dilezité naucit se vyuzivat své zkuSenosti a nadhled nejen

ke svému prospéchu, ale také ku prospéchu organizace (Cimbalnikova, 2012).
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e Organizacni uroven

Organizac¢ni Uroven je organizovana na urovni zamestnavatelskych organizaci. Jsou tomu
urceny hlavné persondlni oddéleni (personalisté) a osoby povétené na Grovni fizeni lidskych
zdrojui. Jejich potiebou je udrzet si a rozvijet lidsky potencidl k pracovnimu vykonu.
Jejich ulohou je ptizptisobovat pracovnika potiebam podniku a tim zvySovat jeho produktivitu

(Novotny P., 2015).

¢ Narodni uroven

Na narodni trovni je Age management spojen s maximalizaci pfispévku star$i generace,
jakozto pracovni sily k ekonomickému a socidlnimu rozvoji. Hlavni z4jem na této urovni ma
stat, narodni 1 mezinarodni instituce s potiebou fesit otazky ohledné starnuti populace, které

muze ohroZovat socidlni a ekonomicky rozvoj (Cimbalnikova, 2012).

3.5 Pilife Age managementu

Pro koncept Age managementu je dulezité, jaké metody a opatfeni uplatiiuje, a zaroven
jaké zasady prezentuje a jakych cilii chce dosdhnout. Experti z Finského institutu pracovniho
zdravi identifikovali 8 pilith Age Managementu, které se piredevsim tykaji podnikové urovné.

Jedna se o nasledujici urovné a uvedené ptiklady: (Cimbalnikova, 2012)

e Znalost problematiky véku - lidé, ktefi jsou zodpovédni za rozhodovani
V organizaci, si musi byt védomi problému ohledné¢ budouci pracovni sily, napf.
starnuti zaméstnancu.

e Vstficny postoj Kk véku — management a vedouci pracovnici by méli mit kladny
postoj vici starsi generaci zaméstnancu.

e Dobry management, ktery rozumi individualit¢ a rozdilnosti — odpovédnosti
vedeni organizace by mél byt individudlni pfistup ke vSem pracovnikiim napfic
vékovymi skupinami.

e Kovalitni a funkéni vékova strategie — je dulezité, aby v organizacich nabyvala
vyznamu ocenéni a rovnopravnosti zaméstnanct rizného véku.

e Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci — je
zapotiebi snazit se, aby pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

v dané organizaci byla natolik silnd, aby zaméstnanci radi pracovali ve firm¢ az

do dachodu.
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e Vysoka urovenn kompetenci — koncept uceni se a sdilenych kompetenci by mél byt
obsazen v dulezitych firemnich rozhodnutich a napomahat k predavani zkuSenosti
starSich pracovnikii mladsi generaci.

e Dobra organizace prace a pracovniho prostredi — jedna se o organizaci prace,
pracovni dobu a pracovni prostfedi, které by mélo byt upraveno a ptizpisobeno
vzhledem K potiebam zaméstnanci rizného véku.

e Spokojeny Zivot — zlepSeni kvality zZivota, pracovni pohody a uznani v organizaci,
pti¢emz pracovnici mohou odchazet v distojnosti do diichodu.

¢ Rozvoj personalnich strategii.

e Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

3.6 Age management v organizacich

Urbancova (2017) uvadi, ze koncept Age managementu, ktery se zamétuje na pracovniky
nad 50 let véku, si zaklada na vytvareni podminek pro zaméstnavani starSich osob, jejich
podporu na celozivotni vzdélavani a zvySovani kvality jejich zivota. Hlavni faktor
V prosazovani Age managementu nachdzime ve firemni kultufe. Firemni kultura urcuje
pfistup manazerti k samotnym pracovnikiim, vztahim ostatnich pracovnikii v pracovnim
prostiedi a jejich diverzité. Podle Cimbalnikové et al. (2012) n€které firmy po zavedeni a

ukotveni postupt a praxe Age managementu zaznamenaly pozitivni dopad na firemni kulturu.

Jejich pozitivni dopad mé za Gcinek zlepSeni komunikac¢nich mozZnosti, které posiluji
schopnost v ramci podniku i mezi dal$imi spole¢nostmi sdilet spole¢nou kulturu a hodnotovy

systém. Zavedeni Age managementu s sebou pfinasi 1 dalsi ptinosy pro podnik.

3.6.1 Prinosy Age managementu

Pokud se organizace rozhodne, Ze by chtéla implementovat Age management do svého
podniku, je zapotiebi podpora managementu organizace, ktera vychazi ze znalosti pfinosd,
které s sebou pfinasi zaméstnavani pracovnik nad 50 let. Cimbalnikova et al. (2012) uvadi

Ctyti diilezité pfinosy pro organizaci po zavedeni Age managementu:

e Posileni organizaéniho kapitalu a uplatnéni zmény firemni kultury.

Mnoho firem se zaméfuje na dosazeni trvalé zmény v organizacni kultutfe. Pii tvorbé a
prosazovani organizacniho prostiedi kladou diraz na respektovani diverzity, uplatiiuji
opatfeni proti diskriminaci i1 v oblasti rovného zachazeni ¢ili Age managementu. Poté mohou

ziskat aktivni podporu svych pracovnikii.
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e ZvySovani kvality lidskych zdrojt.

Pro uspésnost kazdé organizace je vyznamna jeji rtiznorodost v pracovni sile. To muize
ovlivitovat jeji konkurenceschopnost a vykonnost. V zdjmu firem je doséhnout zadoucich
zmén ve slozeni svych zaméstnanct, a proto realizuji Sirokou Skalu opatieni jako naptiklad

predavani zkusenosti, prace doma, firemni vzdélavani a dalsi.

e Posileni pozice na trhu.

Firmy, jejichz strategii je posileni pozice na trhu, si kladou za cil pfevazné dosaZeni lepsi
segmentace na trhu a co nejvyssi miru spokojenosti zakaznikti. Velice dobré interpersonalni
dovednosti vykazuje rGznorodd pracovni sila, kterd napomédha Iépe se pfizpUsobit

pozadavkliim zakaznické zakladny.

e Spolecenska odpovédnost firem, image a uznani organizace.

Organizace, které si chté&ji udrzet silnou pozici na trhu se snazi o vytvareni dobrého jména
a image podniku. Podstupuji tedy aktivity smérem k vetejnosti, které jim napomahaji zlepsit
jejich spolecenské postaveni. Miize se jednat o pfispévek na charitativni ucely, podporu
pristupu ke vzdélavani a Skoleni a také k prosazovani rovnosti a diverzity vcetné Age

managementu.

Podle Urbancové (2017) by organizace mély, pied samotnym zavedenim Age
managementu, zhodnotit nejen piinosy pro podnik, ale také jeho nevyhody, které s sebou
piinasi.

3.6.2 Vyhody a nevyhody aplikace Age managementu

Vyhodami a nevyhodami Age managementu se vV Ceské republice zabyvala napiiklad

autorka Urbancova (2017), ktera zkoumala ve svém vyzkumu, jak firmy reaguji na zavedeni

Age managementu.

Pro priklad autorka uvadi jen par nejcastéjSich odpovédi zastupcii dotazovanych organizaci

(Urbancova, 2017).

Mezi vyhody (pfinosy) se zavedenim Age managementu v organizaci dotazovani nejcastéji

uvedli:

e udrZeni si klicovych zaméstnanct,
e zlepSeni motivace a vykonnosti stavajicich zaméstnanct,
e zvySeni vykonnosti organizace,

e zlepSeni organizac¢niho klimatu,
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e ziskani talentovanych pracovnik.

Mezi nevyhody, které se projevily pfi a po realizaci managementu, dotazovani uvedli:

e v¢kova rozmanitost na pracovisti je pro manazery naro¢na na fizent,
e rozvrzeni prace klade vys$si nadroky na komunikaci,
e finan¢ni narocnost,

e Casova naroCnost na fizeni.

3.7 Implementace Age managementu

Jednou z kli¢ovych aktivit pro Age management je jeho implementace do organizace. Dle
Urbancové (2017) hraje pii jeho zavadéni dilezitou roli vrcholovy management, ktery se
danou problematikou bude zabyvat a musi vytvofit takové podminky, aby bylo mozné jeho
zavedeni do firemni praxe. Ptfedchiidcem tomuto strategickému rozhodovani je
podle Cimbalnikové et al. (2012) vypracovani vyhod a nevyhod pfi zaméstnavani pracovnikt
nad 50 let. Organizace musi zvazit jejich pfidanou hodnotu pro firmu a je zapotiebi zhodnotit,
jak nahradit ztratu vzniklou jejich odchodem. Pokud Vv organizaci pfevazuji spiSe vyhody,
které vzniknou se zavedenim Age managementu, muze organizace zavést tento proces

do vSech urovni podniku nasledujicimi kroky.

3.7.1 Kroky pro implementaci Age managementu
Struc¢ny popis aplikace Age managementu uvadi Horvatova a spol. (2016), ktera rozdéluje

implementaci do tii krok:
I. krok — Ziskani relevantnich informaci

Prvnim krokem je nalezeni kli¢ovych oblasti, na které by se organizace méla zaméfit.
Nastrojem pro identifikaci potfebnych informaci je provedeni vstupniho Age management
auditu, ktery pracuje na zéklad€ pilifGi age managementu. Auditni zprava dale piindsi
vyhodnoceni stavu organizace a mozZna opatieni. Kone¢nym vystupem je plan zavadéni

jednotlivych opatieni pro kulturu organizace a jejich personalnich ¢innosti.
I1. krok — Realizace vzdélavacich aktivit

Dulezitou soucésti jsou vzdélavaci aktivity, které se tykaji jak manazerG podniku, tak
zamé&stnancl. Vzdélavani pro manaZery by mélo vést k odbourani stereotypt vici star$i
vekové skuping a tim k pochopeni aspektt starnuti. Vzdélavani pro zaméestnance by mélo vést

k podpofe jednotlivych aspektti pracovni schopnosti.
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I11. krok — Ziskani informaci o pracovni schopnosti zam¢&stnanci

V oblasti persondlniho planovani se bude jednat o analyzu vekovych struktur
zamé&stnanych. V oblasti ziskavani pracovnikii bude organizace uplatiiovat postupy a opatieni,
ktera jsou ohleduplna k v€ku a co se tyka adaptace pracovniki, je zapotiebi nastavit vhodnou
mezigeneracni spolupraci, napiiklad pomoci mentort. V oblasti pracovnich vztahii a péce
0 pracovniky je zapotiebi nastavit kulturu organizace, kterd bude vstficna k pracovnikiim

jakéhokoliv veku.

Podrobné;jsi a podle mého nazoru srozumitelnéjsi zpiisob implementace Age managementu

uvadi Cimbalnikova et al. (2012), ktera rozd€luje implementaci na 7 kroka.

I. Krok — Sestaveni tymu

v .

Sestaveni projektového tymu napti¢ organizaci, kde ¢lenové tymu budou angazovani lidé

S riznorodymi zkuSenostmi a z riznych urovni fizeni.
Il. Krok — Vytvofeni scénaii pro budoucnost

Tym, ktery organizace sestavila v prvnim kroku, by mél spole¢né s top managementem
usporadat workshop pro tvorbu scénaiti pro budoucnost. Idedlni je vypracovani tfi scénari
mozného vyvoje podniku, jak externiho, tak interniho v horizontu 10 az 20 let. Dilezité je
klast diraz na dopad a vliv zaméstnavani pracovniku star$ich 50 let. Hlavnim cilem scénatu je

pfipravit organizaci na rizné varianty vyvoje.
I11. krok — Vize a strategie

Dtlezité by mé&lo byt reformulovani vize a mise spole¢nosti na zéklad¢ vybraného scénafte,
ktery si organizace vypracovala v pfedchozim kroku. Ve spolupréaci s tymem z prvniho kroku
a top managementem by se prace v této fazi méla zaméfit na silné a slabé stranky, piilezitosti
a hrozby, které mohou vzniknout. Pfedposledni krok by mél vést k formulaci firemni
strategie, kterd podpoii pokrok firmy. Jakmile jsou formulovany vSechny kroky, je dileZzité,

aby firma neopomnéla na analyzu své stavajici situace v zaméfeni na pracovniky nad 50 let.
IV. krok — Audit Age managementu

Provedeni auditu Age managementu je uziteCny nastroj pro stavajici situaci firmy. Dilezité
je polozeni vybranych otdzek vSem zucastnénym strandm prostiednictvim volné
strukturovanych osobnich pohovorti, nebo dotazniki. Vystup auditu bude slouzit jako

vychodisko pro stanoveni krokd, které¢ zavedou nutné zmény pro realizaci.

29



V. krok — Stanoveni firemnich cila

Dal$im krokem je urCeni firemnich cili, na kterych se podili projektovy tym spolu
S managementem. Stanovené cile by mély mit jasnou vazbu na celkovou strategii, kterd se
zpracovavala ve tfetim kroku. Dulezité je piizpusobit si cile vlastni situaci jednotlivych

organizacnich utvari a jasné definovat méfitelna kritéria k dosazeni téchto cild.
V1. krok — Realizace Age managementu

Dulezitou roli v tomto kroku sehrava projektovy tym, ktery je klicovy pro komunikaci.
Jeho ukolem je dohled, koordinace a podpora jednotlivych aktivit. Projektovy tym odpovida
za jednotlivé oblasti, jako je napfiklad akce zvana "Team building”, ktery je zaméfeny na Age

management, nebo rozvojové programy.
VII. krok — Monitoring a vyhodnocovani realizace

Realizovanou strategii Age managementu je zapotiebi monitorovat a hodnotit jednak jako
realizaci jednotlivych opatieni, tak mefeni nédkladi a piinosi, které se vztahuji k zaméstnavani

a podpote zaméstnancu starSich 50 let.
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4  Analyza Age managementu ve vybrané spole¢nosti

Dalsi ¢ast diplomové prace je zaméfena na analyzu vybrané spoleénosti z hlediska Age
managementu. Analyza probihala formou polostrukturovaného rozhovoru s manazerkou
lidskych zdroji (ddle jen HR manazerkou) spolecnosti a dotaznikovym Setfenim
pro zaméstnance padesat plus. Vzhledem k zachovani anonymity zkoumaného subjektu, bude

analyzovana firma oznacovana jako "spole¢nost XY".

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Spoleénost XY piisobi v Ceské republice od roku 1995 a je jednou ze &tyf sdruzenych
spole¢nosti. Pro analyzu vybrané spole¢nosti byl zvolen zavod, ktery se nachazi na Vysoc€iné.
Hlavni ¢innosti podniku je vyroba komponentii pro automobilovy primysl. V soucasné dobé
je hlavnim vyvozcem komponentt do Ciny, Mexika, Francie a Rumunska. Kvili soutasné
krizi, kterd nastala v automobilovém primyslu, se vyrazné¢ zmeénila struktura zaméstnancu.
V disledku poklesu objedndvek ve spolecnosti probehla restrukturalizace pracovnich mist a
tim ukonceni pracovni dohody s agenturnimi zaméstnanci. V soucasné dobé se ve spolecnosti
nachdzi 200 zaméstnancl. Ve vyrobni ¢asti se nachazi cca 150 zaméstnanct a zbyvajici ¢ast
zaméstnancu jsou technicko-hospodaisti pracovnici (déle jen THP pracovnici). Po zhodnoceni
veékove struktury spole¢nosti bylo zjiSténo, ze z celkového poctu zaméstnancii tvoii 30 %

zameéstnanci starsi 50 let.

Pro ptehlednost je vypracovana Tabulka 1, kde mizeme vidét, Ze ve vyrobni Casti se

nachdzi 40 zaméstnanci 50 + a u THP je 20 zaméstnanct 50 +.

Tabulka 1 Pocet pracovniki 50 + na jednotlivych oddéleni

RozloZeni pracovniku 50 + Pocet pracovniku z celkového poctu

pracovniki 50+

Vyrobni ¢ast 40
THP pracovnici 20
Celkovy pocet zaméstnancii S0 + 60

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Béhem analyzovani dané spolecnosti bylo zjisténo, Ze vybrana spolecnost XY ma
vypracovany eticky kodex a soucasti jejiho poslani je striktné stanoveny kodex dodrzovat.

Po prostudovani etického kodexu jsem zjistila, Ze spolecnost XY zohlednuje diverzitu jako
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jednu z hlavnich ptfednosti ve svém podniku, obzvlast se zaméfenim na vékovou skupinu.
Z etického kodexu bylo zjisténo, ze spolecnost XY siln¢ bojuje proti diskriminaci, kde pro
ptiklad zminuje vékovou diskriminaci. Dle etického kodexu by ve spole¢nosti XY mélo byt
nastaveno zohlediovani vékovych skupin, podpora diverzity a aktivni boj proti diskriminaci.

Eticky kodex je pfedmétem dalSiho zkoumani v této diplomové praci.
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5 Metodologie vyzkumu

Do praktické ¢asti diplomové prace jsou zafazeny dvé formy vyzkumu. Prvni vyzkum
probéhl formou dotaznikového Setfeni pro zaméstnance 50+. Druhy vyzkum probéhl formou
polostrukturovaného rozhovoru s HR manazerkou spole¢nosti XY. Oba vyzkumy jsou
zaméfeny na otazky tykajici se v€kové skupiny zaméstnancti 50+.0Otazky u obou vyzkumu
jsou stejného charakteru, tak aby mohlo dojit k porovnani odpovédi zaméstnancti a vedeni
spolecnosti. Cilem vyzkumu je ziskat odpovédi na nize uvedené dil¢i cile, které napomohou

naplnit cil diplomové préce.

Pro dany vyzkum jsou zvoleny nasledujici 3 dil¢i cile, na které analyza hleda odpovédi.

Diléicil €. 1

Dilé¢im cilem €. 1 je zjistit, zda maji zaméstnanci a management povédomi o konceptu Age
managementu.

Dil¢i cil €. 2

Dil¢im cilem ¢. 2 je zjistit, zda se zaméstnanci spolecnosti XY setkali s vékovou
diskriminaci. A pokud ano, zda o tom byla informovana spole¢nost XY.

Diléi cil €. 3

Dil¢im cilem €. 3 je zjistit, zda spolecnost XY fesi, jakym zpisobem nahradit, poptipadé
udrzet zamé&stnance, kteti se rozhodnou jit do pfed¢asného nebo starobniho dichodu.

Prvni ¢ast vyzkumu se vénuje dotaznikovému Setfeni pro zameéstnance starSich padesati let

spole¢nosti XY.

5.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni je zaméfeno na zaméstnance 50+. Dotaznik probihal formou osobniho
kontaktu a spolecného vyplnéni dotazniku se zaméstnanci. Nejprve bylo za pomoci
personalniho oddéleni zjisténo, kolik zaméstnanct ve véku 50+ se nachazi ve spolecnosti XY.
Zaméstnanci + byli pozadani o spolupraci na vyzkumu. Bylo jim vysvétleno, Ze prizkum je
uréen ke studijnim ucelim pro zpracovani diplomové prace a jejich odpoveédi budou
anonymni. Z celkového poctu 60 zaméstnancl starSich 50 let, ktefi Vv podniku pisobi,
souhlasilo se spolupraci 40 zaméstnanci, coz je cca 67 % z celkového poétu zaméstnancu
50+. S vyzkumem tedy souhlasila vice jak polovina oslovenych zaméstnanci. Vyplnéni

dotazniku probihalo osobn¢, po dobu dvou pracovnich dnt, kde spolu skazdym
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zaméstnancem byla vypliiovana papirova forma dotazniku. Pro piehlednost byly odpovédi

ptevedeny do elektronické podoby.

Dotaznik obsahoval 16 uzavienych otazek, viz Pfiloha 1, ztoho u 3 otazek méli
respondenti moznost svou odpovéd vice rozvést. Utelem dotazniku bylo ziskat odpovédi

na zvolené dil¢i cile praktické ¢asti diplomové prace.

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit informovanost respondenti 0 konceptu Age
managementu, zhodnotit diskriminaci respondenti ve spole¢nosti XY a zjistit, zda jsou
respondenti ochotni ziistat ve stavajicim zaméstnani do dichodu, nebo chtéji vyuzit moznosti

odchodu do pted¢asného diichodu.

5.1.1 Charakteristika respondenti

Jak jiz bylo uvedeno, dotaznik byl poskytnut 40 respondentim. Respondenti jsou
zamé&stnanci vyrobni ¢asti a THP ve véku 50+. Jelikoz v oddéleni THP se nachézi jen malé
mnozstvi zaméstnanc starSich 50 let, bylo nutno podstoupit kroky k ochrané jejich
anonymity. Vysledky vyzkumu proto nejsou rozdéleny na pracovniky vyrobni a nevyrobni
casti.
5.1.2 Vysledky vyzkumu a jeho grafické zobrazeni

Respondentiim byly polozeny nésledujici otazky:
Otazka Cislo 1: Pohlavi

Vyplnénim dotazniku se z celkového pocétu 40 respondentl zucastnilo 42,5 % zen a 57,5 %

muza.

Zena 17 (42,5 %)

Muz 23 (57,5 %)

Obrizek 10 - Pohlavi respondenti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka ¢islo 2: Vas vék

Nejrozsahlejsi skupinu respondentit (52,5 %), ktefi vyplnovali dotaznik, tvotila skupina
ve véku 56-60 let. Mén¢ rozsahlejsi skupinu (27,5 %) tvofili respondenti ve véku 50-55 let.

Nejmensi skupinu (20 %) tvofili respondenti ve véku 61 a vice let.

® 50-55 et
@ 56-60 let
© B1avice

Obrazek 11 - V¢k respondent
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka Cislo 3: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani

Jak jiz bylo zminéno V ¢asti charakteristika respondentii, vétSina respondentti se nachazi
ve vyrobni Casti, kde neni potfeba odborného vzdélani. Nejveétsi skupinu respondentd, a to 45
%, tvofili zaméstnanci s dokonfenym vzdélanim na stfednim odborném ucilisti. Druhou
skupinu (37,5 %), tvofiili respondenti s dokonfenym stfednim odbornym vzdélanim
s maturitou. Pouze 17,5 % respondentti ma vystudovanou vyssi odbornou Skolu. Mezi tyto

respondenty patii vétsina THP, kde ke své profesi jiz potfebuji vyssiho vzdélani.

@ Stiedni odborné ugilisté

@ Stiedni odborné s maturitou
@ Gymnazium

@ Vys&i odborné

@ Vysokoskolské

Obrazek 12 - Nejvyssi dosazené vzdélani respondentd

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka Cislo 4: Setkali jste se nékdy s pojmem Age management (neboli Fizeni zohlediiu-
jici vék pracovnikii)?

Pted polozenim otazky bylo respondentim vysvétleno a byla poskytnuta publikace (viz
Ptiloha 3), kde bylo vysvétleno, co Age management je a ¢eho se tyka. Po vysvétleni pojmu

Age management mohli respondenti odpovidat na dalsi otazky.

Z vysledku prazkumu je ziejmé, Ze vétSina respondentd, a to 77,5 %, se nikdy piedtim
nesetkalo s pojmem Age management. V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze respondenti
jiz n€kde slySeli, ze podniky zohlednuji pracovniky star§iho v&ku, ale s pojmem Age

management dosud nebyli seznameni.

Pouhych 22,5 % respondentt se jiz pied timto Setfenim S pojem Age management setkalo.

® Ano
@® Ne

Obrazek 13 - Povédomi o konceptu Age management

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka Cislo 5: Myslite si, Ze firma, ve které pracujete, zohlediiuje zaméstnance 50+?

Vice nez polovina respondentil, piesnéji 67,5 %, jsou toho nazoru, Ze spolecnost XY spise
nezohlednuje zaméstnance 50+ v podniku, ovSem nejsou si zcela jisti a nechtéji spole¢nosti
XY kiivdit. Po Zadosti o vysvétleni, byla poskytnuta odpovéd’, Ze neni zcela vyloucené, Ze by
spole¢nost n¢jakym zpisobem nezohlednovala zaméstnance 50+, ale zatim se S vyhodami,
které by pro né¢ mohly plynout nesetkali. Z vysledkii je patrné, Ze spolecnost XY spise
nezohlediiuje Age management v podniku, avSak 27,5 % respondentl si mysli pravy opak,
tedy, ze spolec¢nost XY spiSe zohlediuje zaméstnance 50+. Po zadosti 0 vysvétleni, zda by
bylo po zadosti o zpétnou vazbu, pro¢ si mysli, Zze spolecnost XY zohlediiuje zaméstnance
50+ bylo feceno, ze s piibyvajicim vékem se nékolikrat setkali s tim, ze pokud jiz sami neméli
silu fesit néjaky problém vznikly v praci (tyka se spiSe THP), byla jim poskytnuta pomoc

ptidélenim kolegy. Ve vyrobni ¢asti respondenti odpovidali, ze se také setkali s rtiznou
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formou zohlednovani starSich pracovniki, a to hlavné pfidélenim na jiny pracovni usek, ktery
neni tak fyzicky narocny. Odpovéd Ano, a Ne na otazku zohlednéni zaméstnanc 50+ byla

vyplnéna pouze jednim procentem, tedy jednim respondentem u kazdé odpovédi.

® Ano

@ SpiZe ano
@ Spige ne
@ Ne

Obrazek 14—Zohlediovani zaméstnancti 50+ ve spolecnosti

Zdroj: Vliastni zpracovani, 2021
Otazka Cislo 6: Myslite si, Ze by se dal zlepSit pristup firmy k zaméstnancim 50+?

U této otazky byly odpovédi jednoznaéné: 97,5 % respondenti z celkového poctu 40
dotazovanych odpovédélo, Ze by bylo moZné zlepsit piistup Spolecnosti XY k zaméstnancim
50+. Vysledky ilustruji, ze 2,5 %, €ili jeden respondent, odpoveédél, Ze si mysli, Ze neni
potieba zlepSovat piistup firmy k zaméstnancim 50+. Po dotazu na davod odpovédi
respondent zodpovedél, ze firma d€la pro své zaméstnance vSe, co je v zajmu zaméstnancl a

neni tedy potieba dale néco zlepSovat.

® Ano
@ Ne

Ne
1(2,5%)

Obrazek 15 - Zlepseni piistupu firmy k zaméstnancum 50+

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka cislo 7: Jak byste ohodnotil/a fyzickou narofnost na VaSem pracovisti
vhledem k Vasemu véku? Ohodnot’te jako znamkou ve $kole (1 — nenaro¢né, 5 — velmi
narocné)

Tato otdzka je velmi subjektivni. Jinak se da odpovédét na fyzickou naro¢nost z hlediska
prace ve vyrobé¢ a jinak z hlediska prace THP. Jelikoz neni mozné respondenty kvuli jejich
anonymit¢ rozliSovat z hlediska stfediska, kde pracuji, budou pracovnici posuzovani jednotné.
Nejcastejsi odpovedi byla znamka 3, ¢ili stiedni cesta mezi velkou naro¢nosti a nenaroc¢nosti.
Tuto odpovéd’ zvolilo 42,5 % respondentl. Se stejnym poctem odpoveédi 22,5 % respondentti
odpovédélo, Ze v zaméstnani maji spiSe nenaro¢nou fyzickou praci (2) a spiSe naro¢né&jsi
fyzickou praci (4). Za nenaro¢nou fyzickou praci povazuje celkem 12,5 % respondentd.
Podle vysledku dotaznikového Setfeni je pozitivni, Ze zadny respondent nezvolil, ze by
ve spolecnosti XY byla prace velice fyzicky nédro¢na, a to hlavné =z hlediska véku
respondentli. Celkové lze tedy zhodnotit, ze zaméstnanci vnimaji fyzickou néarocnost
na pracovisti ve spole¢nosti XY jako primérné naro¢nou ¢i prumérné nenaro¢nou, vzhledem

k hodnotici skale 1 — 5.

@1
@:

®4
@5

Obrazek 16 - Zhodnoceni fyzické naro¢nosti zaméstnancti na jejich pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka cislo 8: Jak byste ohodnotil/a psychickou niroc¢nost na VaSem pracovisti
vhledem k Vasemu véku? Ohodnot’te jako znamkou ve $kole (1 — nenaro¢né, 5 — velmi
naroc¢né)

Tato otazka byla polozena stejnym zplisobem, jako pfedchozi, oviem v tomto piipadé se
jedna o psychickou naro¢nost prace. Zde se také jedna spiSe 0 subjektivni charakter kazdého
respondenta. Je potieba piedem vysvétlit, Ze psychickou naro¢nost nemusi pocitovat jen THP

v kancelafi, ale i vyrobni pracovnici jsou v podniku casto vystaveni psychickému natlaku,
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ktery je vyvolan v souvislosti s plnénim danych vyrobnich norem, nebo nefunk¢nosti stroje,

ktery obsluhuje.

Stejné jako u predchozi otazky, nejCetnéjsi odpovéd’ byla znamka 3, kterou oznacilo 50 %
respondentti. Dale 20 % respondentti vnima praci jako méné psychicky naro¢nou (2) a 12,5 %
respondenti vnima praci ve spolecnosti jako psychicky nenaroénou (1). Za spiSe psychicky
naro¢nou praci povazuje v podniku 17,5 % respondentti. Podobn¢ jako v pifedchozim ptipadé,
zadny z respondentil neodpovédél, ze by prace ve spolecnosti XY byla velice psychicky
naro¢na. Celkové Ize tedy zhodnotit, Ze zaméstnanci vnimaji psychickou naro¢nost
na pracovisti ve spolecnosti XY jako primérné naro¢nou, popiipad¢ primeérné nendrocnou,

vzhledem k hodnotici $kale 1 — 5.

@1
@:

04
®:

Obrazek 17 - Zhodnoceni psychické naro¢nosti zaméstnanct na jejich pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka cislo 9: Uvital/a byste v zaméstnani, aby vedeni podniku zohlediiovalo

zaméstnance 50 +? Napriklad: upraveni pracovni doby, zména pracovni pozice a dalsi...

Z grafu je zfejmé, Ze na tuto otazku vétSina respondentd (90 %) odpovédéla, ze by
V zaméstnani uvitali zohlednéni zaméstnanci 50+. CoZz by mél byt jasny signél
pro management, ze zaméstnanci by byli spokojenéjsi, pokud by byl vice kladen diiraz
najejich v€k a s nim i naptiklad upravena ergonomie prace a zména pracovni pozice na méné
naro¢nou, pokud je tomu zapotiebi. Je zajimavé, Zze 10 % respondentt odpovédélo, ze by
V zamé&stnani neuvitali, aby byli zaméstnanci 50+ vice zohlednovani. Bylo zajimavé sledovat
vysvétleni respondentti. VétSina uvedla, Ze nevyzaduji zadné zvyhodnéni z hlediska véku
oproti ostatnim, mlad$im kolegiim, a tudiz si nemysli, Ze by se vedeni podniku mélo

zametfovat praveé na tuto skupinu.
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® Ano
@ Ne

Obriazek 18 - Zohlednéni véku zaméstnanct ve spole¢nosti XY

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka Cislo 10: Setkal/a jste se nékdy na Vasem pracovisti s diskriminaci z hlediska
véku od vedoucich pracovnikii nebo svych kolegii? (napfiklad: slovni urazky,

diskriminace v odménach, ohodnoceni, pfidélovani prace a dalsi)

Z vyslednych odpovédi na otazku Cislo 10 je ziejmé, ze vysledek dopadl hiife, nez se dalo
ocekavat. Urcit¢ by mohlo byt pro spolecnost lepsi, aby byla jednoznacna odpoveéd, ze se
zamé&stnanci s diskriminaci z hlediska v€ku na svém pracovisti nesetkali, avSak 45 %
respondentli, coz je necela polovina, se s diskriminaci z hlediska veku setkala. 55 %
respondentli odpovédelo, ze se s diskriminaci z hlediska véku nesetkali. Vzhledem k tomu, ze
spole¢nost XY uvadi i ve svém etickém kodexu, jak je uvedeno vyse, ze si velice zaklada
na tom, aby se v podniku neodehravala vékova ¢i jina diskriminace, tak dle vyzkumu neni
toto poslani zcela naplnéno. Na tuto otazku byly déle napojené dalsi dvé otazky, které se

tykaly informovanosti spole¢nosti o vzniklé diskriminaci.
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® Ano
@ Ne

Obrazek 19 - VE&kova diskriminace pracovnikli 50 + na pracovisti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢islo 10a): Pokud v predchozi otazce odpovite ano, oznamil/a jste pripadnou

diskriminaci vedeni spole¢nosti?

Z grafu je patrné, ze z celkového poctu 18 respondentl, ktefi se jiz setkali s v€kovou
diskriminaci na svém pracovisti, 100 % respondentii nedalo podniku védét, ze byli néjakym
zpusobem diskriminovani. Zde vyvstava otazka, pro¢ o tom neinformuji své nadfizené, nebo
pfimo management, kdyz jsou v podniku Kk dispozici zaméstnancim osobni schizky
s nadfizenymi, kde mohou vyjadfit své stiznosti. Po Zadosti o zpétnou vazbu byla obdrzena
odpovéd’ od 2 respondenti, kteti zodpovédeli, Ze nikdy nenastal takovy problém, ktery by
eskaloval az k osobni stiznosti. Dalsich 5 respondentt odpovédélo, Ze nevidi takovou diveéru

a oporu ve svych nadfizenych, proto rad€ji incident nenahlasilo.

® 4Lno
@ Ne

Obrazek 20 - Oznameni diskriminace pracovniki z hlediska véku vedeni spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Otazka cislo 10b): Bylo vedeni spole¢nosti ochotné danou stiZznost provérit a resit?

Otazka cislo 10c): Jaky zpiisob zvolil podnik pro FeSeni dané stiZnosti

Dalsi dvé otazky navazovaly na piedchozi otazku. Jelikoz respondenti nenahlésili

diskriminaci, ob¢ otazky jsou nezodpovézeny.

Otazka cislo 11: Myslite si, Ze by bylo dobré, aby starSi zkuSeni pracovnici predavali

své pracovni zkuSenosti mladSim pracovnikiim?

Odpovéd’ na tuto otazku je jednoznacnd, nebot’ vSichni respondenti se domnivaji, ze by
predavani pracovnich zkuSenosti straSich zkuSengjSich pracovniki svym mlad$im kolegim
bylo prospésné. Po zadosti o zpétnou vazbu bylo doplnéno komentaiem respondentl, Ze
Vv ptipadé piedavani pracovnich zkusenosti by se velmi usnadnil zplisob zapracovani novych
kolegii a mohlo by dochazet k eliminaci ¢asové ztraty potfebné k zauceni pracovnika na

novou pracovni pozici.

® Ano
@ Ne

Obrazek 21 - Pfedavani pracovnich zkuSenosti
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka ¢islo 12: Probiha ve Vasem zaméstnani vySe zminéné predavani pracovnich

zkuSenosti?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda ve spolec¢nosti XY probiha ptedavani pracovnich
zkuSenosti od starSich zkuSengjSich kolegli tém mladSim. V grafu mizeme vidét, Ze u 45 %
respondentll pfedavani pracovnich zkuSenosti probihd, nebo se stimto procesem
ve spole¢nosti XY setkali. OvSem vice nez polovina, piesnéji 55 % respondentti, odpovédélo,
ze ptedavani pracovnich zkuSenosti od starSich zkuSengjSich zaméstnancti k mladSim kolegtim

neprobihd. Vzhledem ktomu, ze v pfedchozi otdzce bylo zodpovézeno, ze predavani
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pracovnich zkuSenosti preferuje 100% oslovenych respondentli, vedeni podniku by mélo

vénovat vetsi pozornost tomuto pozadavku.

® 2no
@ Ne

Obrazek 22 - Pfedavani pracovnich zkuSenosti ve spolecnosti XY

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka Cislo 12a): Pokud jste se s pfedavanim pracovnich zkuSenosti od straSich
zkuSenéjSich kolegii k mladSim setkali, odpovézte prosim, jakym zpisobem predavani
funguje.

Na tuto otazku bylo ziskdno celkem 18 odpovédi. Jelikoz se odpovédi liSily pouze ve své
formulaci, byly rozdéleny do dvou okruhti. Nejcastéjsi odpovedi bylo zaskoleni, coz uvedlo
77,8 % respondentii. Zaskolenim, se rozumi piedavani svych zkusenosti konzulta¢ni formou,
kdy starSi pracovnik pfedklada mladSimu kolegovi informace o pozici, o chodu podniku a
pracovni naplni. Druhou odpovédi bylo zauceni, coz uvedlo 22,2 % respondentd. Zaucenim je

mysSleno piimé zauceni pracovnika na pracovisti, kde mu je ukdzan postup prace, kterou ma

vykonavat. S jinou formou piedavani pracovnich zkusenosti se respondenti nesetkali.

14 (77,8 %)

4(22.2 %)

Zaugeni Zagkoleni

Obrazek 23 - Zpusob predavani pracovnich zkusenosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka cislo 13: Jste spokojeni ve svém zaméstnani?

Dalsi otazka zjistovala, zda jsou osloveni respondenti spokojeni ve svém zaméstnani.
Z celkového poctu 40 respondentd, 69,2 % uvedlo, ze jsou spokojeni V zaméstnani
spole¢nosti XY a 30,8 % respondentl odpovédélo, ze ve svém zaméstnani spokojeni nejsou.

Dle vysledného Setfeni na otazku ¢islo 13 by vysledek spokojenosti mél byt daleko piiznivéjsi

a spole¢nost XY by méla zhodnotit sviij stavajici ptistup k zaméstnanctim.

® Ano
@ Ne

Obrazek 24 - Spokojenost zaméstnancti ve spolecnosti XY
Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Nasledujici otazky se budou tykat zjisténi odpoveédi na diléi cil Cislo tii, ktery bude slouzit
jako napln hlavniho cil diplomové prace. Ziskané informace o tom, kolik zaméstnanci
planuje odejit do predasného dichodu, kolik zaméstnancii planuje setrvat ve spolecnosti
do odchodu do starobniho diichodu a kolik zaméstnanct planuje zdstat ve spolec¢nosti i pies
svij dichodovy vék by mély Vysledky budu poskytnuty managementu firmy, z ¢ehoz muize

spole¢nost XY vytvoftit plan k fizeni pracovnich mist zaméstnancu.

Otazka cislo 14: Plianujete zustat v soucasném zaméstniani aZ do odchodu do

dichodu?

Tato otazka je zvolena tak, aby pomohla vedeni podniku zjistit, kolik zaméstnanci 50+
planuje setrvat ve spole¢nosti XY az do odchodu do duchodu. V grafu mizeme vidét, ze
z celkového poctu 40 respondentti, 82,5 % z nich ma v planu zistat ve spole¢nosti XY az
do dichodového veku. Daéle pak bylo zjisténo, ze 17,5 % respondentli planuje danou

spole¢nost opustit jeste pred dichodovym vékem.

44



® Ano
® Ne

Obrazek 25 - Setrvani ve spole¢nosti XY do odchodu do diichodu
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Otazka cislo 15: Planujete ztstat v sou¢asném zaméstnani i pies splnéni podminek

pro odchod do dichodu?

Dalsi otazka slouzi pro zjisténi poc¢tu respondentd, kteti jsou ochotni zlstat ve spolecnosti
XY i poté, co splni podminky pro odchod do duchodu. Z tohoto vysledku lze piedpokladat
spokojenost zaméstnanci ve spole¢nosti XY, vzhledem K tomu, Ze chtéji setrvat ve svém
zamestnani i po moznosti odejit do diichodu. Z grafu lze vidét, ze vétsina respondenti (75 %)
nechce zlstat v zaméstnani po splnéni podminek odchodu do dichodu. Pouze 25 %

respondentl planuje, Ze v zaméstnani pretrva i po moznosti odchodu do dichodu.

® Ano
@ Ne

Obrazek 26 - Setrvani ve spolecnosti XY po splnéni podminek odchodu do diichodu

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021
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Otazka Cislo 16: Planujete odejit do prred¢asného dichodu?

Posledni otdzka dotazniku je sméfovana na odchod do predcasného dichodu. Vysledkem
je zjisténi, kolik respondentl planuje odejit do ptred¢asného dichodu. V grafu lze vidét, ze
77,5 % respondentl neplanuje odejit do pted¢asného diichodu. Dale pak 22,5 % respondentl
odpovéd€lo, ze maji vplanu odejit do predcasného dichodu, tedy nechtéji ve svém

zaméstnani setrvat do fadného odchodu do duchodu.

® Ano
@ Ne

Obrazek 27 - Pred¢asny odchod do diichodu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

5.1.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit informovanost respondenti o konceptu Age
managementu, zhodnotit diskriminaci respondentd ve spolecnosti XY a zjistit, zda jsou
respondenti ochotni zUstat ve stdvajicim zaméstnani az do odchodu do diichodu, nebo chtéji

vyuZit moznosti odchodu do pted¢asného diichodu.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni zaméstnanct bylo zjisténo, ze 77,5 % zaméstnancl neni
seznameno S konceptem Age managementu. Dle zaznamenanych odpovédi od respondentti se
néktefi jiz setkali s pojmem Age management, ovSem s obsahem a samotnym pojmem se
dosud nesetkali. Prestoze je koncept Age managementu v Ceské republice znam pomérné
kratkou dobu, bylo by zapotiebi, aby spolecnost XY vice informovala své zaméstnance v této
oblasti. Doporu¢enim pro spole¢nost by mohlo byt zvazeni uspotfadani kurzd, seminait,
workshopll €1 jinych forem Skoleni pro zaméstnance. Pokud by zaméstnanci byli lépe
informovani o konceptu Age managementu, mohla by spole¢nost za podpory svych
zamé&stnancl snadnéji zavést koncept Age managementu do firemni kultury a tim zlepsit

piistup spolecnosti k zaméstnanctim 50+.

46



Dalsim cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, zda se v analyzované spolecnosti
zamé&stnanci jiz setkali s jakoukoliv formou vékové diskriminace jak ze strany svych kolegt,
tak ze strany vedoucich pracovnikl. Z vysledku dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze 45 %,
tedy téméf polovina zaméstnanci se S néjakou formou diskriminace z hlediska véku setkala.
Otazky meély zjistit, zda byl problém feSen s vedenim spolecnosti a zda vedeni spole¢nosti
diskriminaci provéfovalo, feSilo a pfipadné jakym zpisobem. Vzhledem k tomu, Ze nikdo
z dotazovanych zaméstnanci, kteti prisli do styku s diskriminaci z hlediska véku, vzniklou
udalost vedeni podniku neoznamilo, vysledné feSeni diskriminace zaméstnancti zlstalo
nezodpovézeno. Vzhledem k tomu, ze zaméstnanci maji moznost problém nahlasit osobné
ptimo HR odd¢leni, je zajimavé, pro¢ zaméstnanci tuto formu nevyuzili. Z dotazovanych 18
zamé&stnanci odpoveédeli 2 respondenti, Ze diskriminaci nenahlasili z toho divodu, Ze nikdy
nenastal takovy problém, ktery by eskaloval az k osobni stiznosti a dalsich 5 respondenta
odpovédelo, ze nevidi takovou diveéru a oporu ve svych nadfizenych a podniku, proto rad&ji

incident nenahlasili.

Dle vysledkl Setfeni je mozné, Ze ve spolecnosti XY panuje nedivéra zaméstnanci
k vedeni podniku. Pokud by zaméstnanci méli jistotu a divéru ve vedeni podniku,
management by se mohl o diskriminaci z hlediska véku svych zaméstnanct dozveédét, a mohl
by podniknout kroky K jeji eliminaci. Pokud v8ak zaméstnanci nebudou problémy nijak fesit,
diskriminace mize pietrvavat. Vysledky dotaznikového Setfeni mohou pomoci informovat

vedeni podniku.

Poslednim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou respondenti ochotni zstat
ve stavajicim zaméstnani az do odchodu do dichodu, nebo chtéji vyuzit moznosti odchodu
do predcasného dichodu. Z celkového poctu respondenti odpovédélo 82,5 %, ze
ve stavajicim zaméstnani ve spoleCnosti XY planuji pietrvat az do dichodu a 75 %
respondentti dokonce planuje zistat ve spole¢nosti XY i pies to, Zze dichodového véku, a tedy
i moznosti odejit do diichodu budou spliiovat. Na tomto vysledku se uréité podili i to, ze
spokojenost zaméstnancti 50 + ve spole¢nosti XY je vice nez polovina, piesnéji 69,2 %
zamé&stnancl je Ve spolecnosti XY spokojeno. Ur€itou roli v tom hraje i vysledek vyzkumu,
zda se prace Ve spolecnosti XY jevi jako fyzicky ¢i psychicky ndro¢nd. Jelikoz 42,5 %
zamé&stnancll hodnoti praci jako fyzicky primémé naro¢nou ¢i nenaro¢nou a 50 %
zamé&stnanci hodnoti praci jako psychickou primérné naro¢nou ¢i nenaro¢nou. Na dotazy
tykajici se pred¢asného odchodu do diichodu odpovédélo 77,5 % zaméstnancu tak, ze této

moznosti neplanuji vyuzit.
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Vysledky dotaznikového Setfeni jsou v dalSich kapitolach porovnany se zhodnocenim

rozhovoru s vedenim spole¢nosti.

5.2 Rozhovor s vedenim spole¢nost XY

Druha ¢ast vyzkumného Setfeni probihala formou osobniho setkani s manazerkou lidskych
zdroji (dale jen HR manazerkou). Rozhovor probihal polostrukturovanym rozhovorem (viz
Piiloha 2), dne 20. 10. 2021, kdy HR manazerce bylo polozeno 8 otazek tykajicich se
konceptu Age managementu pro zaméstnance 50+ pracujicich ve spole¢nosti XY. Rozhovor
byl zaznamenam v pisemné podob¢ a poté prepsan do MS Word. Odpovédi HR manazerky

jsou v textu zvyraznény kurzivou s naslednym komentatrem.

Hlavnim cilem rozhovoru bylo zjistit odpovédi na zvolené cilové otazky diplomové prace,
tedy zjistit informovanost spolecnosti o konceptu Age managementu, zhodnotit
informovanost spolecnosti o pfipadné diskriminaci ve spolecnosti XY a zjistit, zda spolec¢nost
XY ftesi, jakym zptsobem nahradit, poptipadé udrzet zaméstnance, ktefi se rozhodnou jit

do predcasného nebo starobniho duchodu.

Otazka c¢islo 1: Setkala jste se uZ nékdy piedtim s pojmem Age management a uméla

byste mi Fict, co predstavuje?

Ano, s pojmem Age management jsem se uz predtim setkala a koncept Age management

znam. Jedna se o zpusob persondlniho rizeni zaméstnancii s prihlédnutim na jejich vek.

Dle odpovédi HR manazerky spolec¢nosti XY je ziejmé, Ze se s danym konceptem jiZ

vedeni spolecnosti setkalo a dokaze dany termin charakterizovat.
Otazka Cislo 2: Myslite si, Ze je toto téma dileZité pro spolecnost?

Ano, do urcité miry diilezité je, zalezi také na strukture zaméstnancu, ¢im starsi populaci

skupinu zaméstnancil.

HR manazerka v odpovédi uvadi, Ze téma Age managementu je urcité diilezité, a to hlavné

pro podniky, jejichZ struktura zaméstnanct tvofi pfedevs§im star§i zaméstnance.

Otazka cislo 3: Zohlediiuje Vase spolecnost Age management u pracovniki 50+?

Pokud ano, mohla byste uvést priklad?

Nezohlednuje, vzhledem k povaze naseho provozu mame velmi omezené moznosti vytvaret

specificka pracovni mista, je-li to mozné, snazZime se umistit zaméstnance na takova
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pracoviste, ktera napriklad nejsou tolik stresova a neni na nich velky natlak na rychlost, ale

vzhledem k "pasové" vyrobé jsou tato pracovisté omezena.

Z odpovédi HR manazerky je zfejmé, Ze koncept Age management ve spoleCnosti zaveden
neni, ovSem je zde patrna snaha ze strany spolecnosti o usnadnéni prace pro zaméstnance 50+,

kterou HR manazerka uvedla v ptikladu.

Otazka C¢islo 4: Jsou motivaéni prostifedky ve Vasi spole¢nosti pro vsSechny

zaméstnance stejné, nebo se lisi dle vékové diverzity?

Pravidla pro odmeénovani vcéetné motivacnich prostiedki jsou v nasi spolecnosti
pro vSechny zaméstnance stejnd, nezvyhodnujeme Zadnou skupinu zaméstnancu. Jediné

financ¢ni ohodnocent spojené s vekem mame jubileum k 50. narozeninam.

Z odpovédi je ziejmé, ze spolecnost XY nezvyhodiuje zadnou skupinu zaméstnanct.
Pokud se zamé&fime na vyhody vyplyvajici zaméstnanciim 50+, spole¢nost XY motivuje starsi

zaméstnance k praci ve spolecnosti vyplacenim finanéniho ohodnoceni k 50. narozenindm.

Otazka cislo 5: Myslite si, Ze je dobré, aby zkuSeni star$i zaméstnanci predavali své
pracovni zkuSenosti mlad§Sim zaméstnancim? A funguje to timto zpisobem ve Vasi

spolecnosti?

Ano, urcité je dobré, aby starsi zaméstnanci vénovali svij cas k preddvani svych
pracovnich zkuSenosti mladsim nezkusenym kolegum. V nasi spolecnosti se pracovni
zkuSenosti také predavaji, ale hledime spise na senioritu na dané pozici a zkuSenosti danych
lidi — cemuz samoziejmé profilove mohou odpovidat starsi zaméstnanci, ale dle veku jsme to

nikdy neposuzovali.

Dle odpovédi HR manazerky ve spole€nosti XY probihéd ptedavani pracovnich zkuSenosti

na pracovisti, ale samoziejmée nejdilezitéjsim faktorem pro predavani zkuSenosti je seniorita

na dané pozici, kterou ve vétSiné€ piipada predstavuji pracovnici 50+.

Otazka cislo 6: Setkali jste se nékdy ve Vasi spolecnosti s diskriminaci pracovniki

ohledné véku? A pokud ano, jakym zptisobem jste problém resili?

Osobné si nevybavuji zadny pripad, ktery bych v této souvislosti resila, ani jsem o Zadném,

ktery by se zde resil neslysela.

Dle odpovédi HR manazerky ve spolecnosti XY nedoslo k zadné diskriminaci pracovnikil

50+, nebo alespoi nebyl ptipad feSen s vedenim podniku.
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Otazka cislo 7: Jakym zpusobem se firma pripravuje na odchod zaméstnanci
do dichodu, nebo piedéasného dichodu? Maiate néjaky plan na zastoupeni téchto

zaméstnancu na pracovnich pozicich?

Pro zaméstnance na délnickych pozicich nemame zZadny plan, u téchto pozic je doba
zauceni nizsi a mame vice zkuSenych zaméstnancu, kteri mohou nové prichozi zaméstnance
zaucovat. U strukturalnich (technicko-hospodarskych) pracovnikii mame plany nastupnictvi a

na pripadné odchody zaméstnancii se neustale pripravujeme.

Ve spolecnosti XY se dle odpovédi soustied’uji spiSe na plénovani zastoupeni
zamé&stnancl, ktefi odchdzi do duchodu u strukturalnich (technicko-hospodarskych)
pracovnikd, ktetfi jsou pro spole¢nost vyznamné&jSimi nositeli "know-how™ nez pracovnici

na delnickych pozicich, kde pro zauceni na této pozici neni zapotiebi priliSného zauceni.
Otazka cislo 8: Ceho si myslite, Ze si spole¢nost nejvice ceni u pracovniki 50+?
Podle mého nazoru je to urcite loajalita, zkuSenosti, pristup k prdci a zodpovédnost.

Dle odpovédi je zfejmé, Ze zaméstnanci 50+ jsou povazovani za nositele zkusenosti
S loajalitou ke spolecnosti, ve které jsou zaméstnani a jejich dobrou vlastnosti je pfistup

K praci a zodpovédnost.

5.2.1 Vyhodnoceni rozhovoru s vedenim spolecnosti

Cilem rozhovoru s vedenim spole¢nosti bylo zjistit, zda ma vedeni spole¢nosti povédomi
0 konceptu Age managementu, zhodnotit povédomi o ptfipadné diskriminaci ve spolecnosti
XY a zjistit, zda se spole€nost pfipravuje na odchod zamé&stnanct do diichodu, ¢i pred€asného

diichodu a zda existuje néjaky plan na zastoupeni téchto zaméstnanci.

Po rozhovoru s HR manazerkou spolecnosti a jeho vyhodnoceni bylo zjisténo, ze
spolecnost XY ma znalosti ohledn¢ konceptu Age managementu, avSak vzhledem k povaze
provozu spolecnosti neni mozZné stoprocentné koncept uplatnit. Age management
ve spolecnosti neprobiha v plném rozsahu, ale spiSe na intuitivni rovni. Ve spolecnosti XY
probihd fizeni pracovniki 50+ pouze okrajov€, a to napiiklad pomoci pfemistovani
pracovnikd 50+ na méné psychicky a fyzicky zatéZzovana pracovni mista. Jelikoz v podniku
pusobi cca 30 % zaméstnanct starSich 50 let, je dle mého nazoru zapotiebi vénovat vice
pozornosti témto zaméstnancim, jelikoz vétSina téchto zaméstnancl se nachdzi na vysSich

pracovnich pozicich.
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Dalsim cilem rozhovoru bylo zjistit, zda se vedeni podniku setkalo nebo feSilo
diskriminaci zaméstnancti 50+ ve spolecnosti XY. Dle odpovédi HR manazerky spole¢nosti
se spole¢nost XY v minulosti s diskriminaci osob 50+ ve svém zavod¢ nesetkala, a tudiz

pripadnou diskriminaci svych zaméstnancii 50+ nefesila.

Poslednim cilem rozhovoru bylo zjistit, zda se spolecnost pfipravuje na odchod
zaméstnancl do diichodu, ¢i predCasného dichodu a zda existuje néjaky plan na zastoupeni
téchto zaméstnancl. Spole¢nost XY se pripravuje na odchod do dichodu spise
u strukturalnich zaméstnancti nez u zameéstnancii v délnickych profesi, coz podle mého nazoru
neni zcela spravné. JelikoZ ve spolecnosti plisobi 30 % zaméstnancl strasich 50 let, méla by
spoleCnost vytvofit plan 1 pro délnické profese, protoze dle priizkumu se na délnickych
pozicich pohybuje vétsina strasich pracovniktl a pfipadny odchod vSech zaméstnanct starSich
50 let by mohl pro spole¢nost znamenat znacny problém v nedostatku pracovniki na téchto

pozicich.

51



6 Zhodnoceni vyzkumu a pripadna doporuceni

Po provedeni dotaznikového Setfeni Se zaméstnanci a polostrukturovaného rozhovoru
s vedenim spole¢nosti bude dal$im cilem porovnat a zhodnotit odpovédi, které byly ziskany
V jednotlivych vyzkumech na zvolené dil¢i cile, které povedou k naplnéni hlavniho cile

diplomové préce.

6.1 Zhodnoceni vyzkumu

Prvnim dil¢im cilem, kterym naplnuji hlavni cil diplomové prace bylo zjistit, zda maji
zamé&stnanci a spole¢nost povédomi o konceptu age managementu a zda tento koncept
ve spolecnosti probiha. Z vysledkl jednotlivych vyzkumi je zfejmé, ze vétSina zaméstnancil,
pfesnéji 77,5 % zaméstnancd, s konceptem Age management neni seznameno. Vedeni
spole¢nosti ovSem tento termin znd. Odpovéd’ se u zaméstnancii a vedeni podniku shodovala
S tim, Ze Age management ve spolecnosti spiSe neprobihd. Ovsem dle vysledku vyzkumu
u zaméstnanct odpovédeélo 90 % respondentil, Ze by uvitali, pokud by spolec¢nost XY koncept
Age management ve spolecnosti zavedla a tim mohla 1épe fidit a zohlediiovat pracovniky 50+.
Bylo by dobré, aby se spolec¢nost vice zaméfovala na pracovniky 50 +, nebot” dle vysledku
dotaznikového Setfeni si 97,5 % zaméstnancii mysli, ze by se pfistup firmy k zaméstnanctim
50+ dal zlepsit. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici 50+ jsou dle odpovédi vystavovani stiedné
narocné a stfedné nenarocné prace ve spolecnosti, je dle mého nédzoru zapotiebi, aby
spole¢nost vice zohlediiovala skupinu zaméstnancti 50+ kvili setrvani ve spole¢nosti, nebot’

pravé zaméstnanci 50+ tvoii 30 % celkového poctu zaméstnanci.

Dal$im dil¢im cilem, ktery napliuje hlavni cil diplomové prace, bylo zjistit, zda se
zaméstnanci €1 spolecnost setkali s diskriminaci zaméstnanct z hlediska v€ku a zda byl tento
problém n¢jakym zptisobem feSen. Zde se odpoveédi zaméstnanci a vedeni podniku zcela
neshoduji. Z vysledkli dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze 45 % respondentll se
ve spolecnosti setkalo s diskriminaci z hlediska véku od svych kolegii nebo vedoucich
pracovnikli. OvSem jelikoz byla u nékterych respondentl zjiSt€éna nedivéra ve vedeni
spolecnosti a u dalSich respondentli byl incident oznacen za ne pftili§ dalezity k feSeni
s vedenim podniku, diskriminace nebyla zddnym pracovnikem feSena s vedenim spolecnosti.
Tudiz vedeni podniku ve vyzkumném rozhovoru uvedlo, Ze se s Zadnym diskriminacnim
chovanim ve spolecnosti nikdy nesetkalo. Problémem je, ze zaméstnanci, ktefi jevi zajem
0 feSeni problému s diskriminaci, i pfesto, ze maji moznost diskriminaci ohlasit vedoucim

pracovnikiim nebo stiznost fesit ptimo s vedenim podniku, danou moznost nevyuzivaji.
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Poslednim dil¢im cilem bylo zjistit, zda spolecnost XY fesi, jakym zpisobem nahradit,
popfipadé udrzet zaméstnance, ktefi se rozhodnou jit do predCasného nebo starobniho
dichodu. Z vysledkli dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 82,5 % zaméstnancti 50+ chce
V soucasném zaméstnani ve spolecnosti XY zlstat do odchodu do dichodu, dokonce 25 %
zamé&stnancu uvedlo, Ze planuji setrvat ve spole¢nosti i po splnéni podminek pro odchod
do dichodu a 22,5 % planuje odejit do piedcasného dichodu. Dle vysledkd rozhovoru
s vedenim spole¢nosti ma spole¢nost plan nastupnictvi a na ptipadné odchody do dichodu se
pfipravuje pouze u strukturalnich zaméstnanct (THP). U d¢€lnickych pozic ma dle vyzkumu
niz§i dobu pro zauceni, a tudiz neni potieba u téchto pozic planovat zastoupeni v piipadé
odchodu zaméstnance do dichodu. Jelikoz dle prizkumu bylo zji§téno, ze vétSina pracovnikil
50+ se nachazi spiSe ve vyrobni ¢asti, tak by bylo dobré, aby tomuto problému vedeni
vénovalo vice pozornosti vzhledem k tomu, Ze v piipadé hromadného odchodu do dichodu by
mohl vzniknout problém v nedostatku pracovnikli na téchto pozicich. JelikoZz bylo
z dotaznikového Setieni zjisténo, ze u 55 % zaméstnanct k predavani pracovnich zkusenosti
nedochézi, mohl by odchod do dichodu zkusengjsich pracovnikli zna¢né zkomplikovat chod

spolecnosti XY do budoucna.

6.2 Pripadna doporuceni pro spole¢nost XY

Pfipadna doporuceni pro spolecnost XY vychazi zvysledki vyzkumu praktické i

teoretické casti diplomové prace.

Mym doporucenim je, aby spole¢nost XY zvysila svou snahu o fizeni pracovnik 50+. I
piesto, Zze v rozhovoru s HR manazerkou podniku bylo fe¢eno, ze vzhledem k povaze provozu
spolecnosti jsou omezené¢ moznosti vytvaret specifickd pracovni mista pro zaméstnance 50+.
Spolecnost by se méla vice soustiedit na zaméstnance 50+, jelikoZ bylo zjisténo, Ze tvoii 30
% zaméstnancii celého podniku a pfedavani pracovnich zkuSenosti probihd pouze u 45 %
zaméstnancl. Se zavedenim konceptu Age managementu by podle mého nazoru mohla
piispét publikace Horvatové a spol. (2016), ktera pro zavedeni Age managementu do podniku
postupuje pouze ve tfech krocich, takZe se nejednd o tak slozity a rozséhly zptsob zavadéni,
jak se tomu muze napiiklad zdat v ptipadé¢ Urbancové (2017). Zapotiebi je také zvysit
povédomi zaméstnancli o konceptu Age managementu, jelikoz 77,5 % zaméstnancii neni
s konceptem seznameno. Mym doporuc¢enim 0 zvySeni povédomi zaméstnancu je napiiklad
uspofadani Skoleni na toto téma nebo vytvoteni informacnich letdkd, které by byly poskytnuty

zameéstnancum.
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Z hlediska toho, Ze bylo zjiSténo, Ze ve spolecnosti XY se 45 % zaméstnancii setkalo
s diskriminaci ohledné v€ku a spolecnost o tom neni informovéna, tudiz nemize zadnym
zpusobem zasdhnout, je zapotitebi vyvolat vice divéry zaméstnanct k vedeni podniku. Mym
navrhem je uspoiadani $koleni, kde zaméstnanctim bude vysvétleno, jakym zptisobem mohou
postupovat, pokud se setkaji s diskriminaci. Pokud by nedtvéra ve vedeni podniku 1 piesto
pfetrvavala, mym doporucenim je zavést napiiklad do spolecnosti anonymni schranku, kam
by zaméstnanci mohli vkladat své stiznosti. Podle mého nazoru je nyni dilezité, aby se
tomuto tématu spolecnost dostateCné¢ Vvénovala, jelikoz tim neni zcela naplnén kodex

spolecnosti, ktery je uveden na zacatku praktické casti diplomové prace.

Poslednim doporucenim pro spolecnost je, aby se vice vénovala problematice odchodu
zameéstnanct do dichodu. Jelikoz bylo zjisténo, Ze predavani pracovnich zkusenosti probiha
pouze U 45 % zaméstnancti 50+, mohlo by se stat, ze po odchodu téchto zaméstnanct
do dichodu budou spole¢nosti chybét jejich pracovni zkuSenosti, a tim mize byt ohrozen
chod spole¢nosti do budoucna. Mym doporucenim je, aby se vice dbalo na ptredavani
pracovnich zkuSenosti od zkusenéjSich (ve vétSiné ptipadu strasich) zaméstnancti mlads$im,

¢ehoz mizou docilit napiiklad finan¢ni, ¢i hmotnou odménou za zauceni pracovnika.
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Zavér

Starnuti populace je stale vice diskutované téma po celém svéte. Dle prognoz, které jsou
uvedeny v teoretické &asti, se tomuto fenoménu nevyhne ani Ceska republika. Je zapotiebi,
aby se dané téma dostalo co nejvice do povédomi podnikit a mohly se podstupovat kroky
vedouci k eliminaci budoucich vyzev, které mohou nastat s pfichodem zaméstnavani neustale
starnouci generace. Této problematice se vénuje koncept Age management, ktery napomaha

k vyfeSeni otazek tykajicich se starnouci generace. Diplomova prace je zaméfena na koncept

Age managementu pro pracovniky starsi padesati let a jeho uplatnéni ve vybrané spole¢nosti.

Cilem diplomové prace bylo analyzovat vybranou spole¢nost z hlediska problematiky
konceptu Age managementu pro pracovniky padesat plus. Pro svou praci jsem si vybrala
spolecnost, kterd nechce byt zvefejnéna a je tedy oznaCovédna jako spole¢nost XY. Dana
spoleCnost byla nejprve predstavena z hlediska oboru podnikani a slozeni vékové struktury
spole¢nosti. Poté byl proveden metodologicky vyzkum dané spolecnosti, kde byly zvoleny tti

dil¢i cile, které slouzi k naplnéni hlavniho cile diplomové prace, kterym se prace zaobira.

Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit, zda jsou spole¢nost a jeji zaméstnanci seznameni
s konceptem Age managementu. Druhym dil¢im cilem bylo zjistit, zda se zaméstnanci nebo
vedeni spolecnosti nékdy setkali s vékovou diskriminaci a zda o tom bylo vedeni podniku
informovano. Tietim a poslednim dil¢im cilem diplomové prace bylo zjistit, zda spole¢nost
XY fesi, jakym zpisobem nahradit, popfipadé udrZet zaméstnance, kteti se rozhodnou jit

do pfed¢asného nebo starobniho dichodu.

Pro odpovéd’ na uvedené dil¢i cile byly provedeny dvé vyzkumna Setfeni. Prvni vyzkum se
tykal zaméstnancti 50+ pracujicich ve spolecnosti XY za pomoci dotaznikového Setfeni, které
probihalo osobnim kontaktem se zaméstnanci spolecnosti a spoleénym vyplnénim dotazniku
spolu s dopliujicim komentafem. Druhy vyzkum byl provadén s vedenim spolec¢nosti XY
formou polostrukturovaného  pohovoru s HR  manaZerkou spolecnosti.  Otdzky
pro zaméstnance i vedeni spole¢nosti mély podobny charakter, aby bylo mozné posoudit, zda
se odpovédi zaméstnanct a vedeni spole€nosti shoduji. Zaroven poloZené otazky mély za kol

odpovédét na zvolené tii dilci cile diplomové préce.

Z vysledkl provedeného vyzkumu bylo zjiSténo, ze vedeni spolecnosti je sice sezndmeno
s problematikou konceptu Age managementu, ale zatim tento koncept ve spolecnosti neni
zaveden. U zaméstnanct spolecnosti bylo zjisténo, Ze vétSina pracovnikl se s problematikou

konceptu Age management zatim nesetkala, ovSem po vysvétleni pojmu byli z daného
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konceptu nadSeni a vSichni zamé&stnanci by tento koncept ve spolecnosti uvitali. Dale bylo
z vysledkti provedeného vyzkumu zjisténo, ze neceld polovina zaméstnancti 50+ se jiz
ve spolecnosti setkala s diskriminaci z hlediska véku od svych kolegli nebo nadiizenych,
ovSem vzhledem Kk tomu, Ze ve spolecnosti XY panuje ziejmé jistd nedivéra pracovniki
ve vedeni spolecnosti, dany incident nebyl vedeni spolecnosti ohlasen. Z toho diivodu vedeni
spole¢nosti neni obeznameno s diskriminaci ve svém podniku, a tudiz neuskutecnilo zadné
kroky vedouci k jeji eliminaci. Na zavér bylo z vysledkid provedeného vyzkumu zjisténo, ze
spolecnost XY ma pfipraveny plan pro naslednictvi v pfipadé odchodu do diichodu pouze
pro strukturalni zameéstnance, vzhledem ktomu, Ze jsou pro spolecnost vyznamnéjSimi
nositeli "know-how", nez zaméstnanci vyrobniho tseku. Dle vyzkumu bylo zji§téno, Ze
nejvetsi skupinu zaméstnancii S50+ tvofi pracovnici na tseku vyroby. Vzhledem ke zjisténi, ze
se ve spole¢nosti malo pfedavaji pracovni zkuSenosti, je zde mozna hrozba, ze pokud by se
vétSina pracovnikid rozhodla odejit soucasné¢ do dichodu, mohlo by to pro spolecnost

znamenat moznou hrozbu pro chod spole¢nosti do budoucna.

Zavérem diplomové prace jsou navrzeny doporuceni spole¢nosti pro lepsi monitoring a
fizeni svych zaméstnancli a pifipadny navrh na implementaci Age managementu

do spolecnosti, ktery byl popsan v teoretické ¢asti prace.

Vysledky vyzkumu zajimalo vedeni podniku, a proto tato diplomova prace bude dale

slouzit spolec¢nosti XY k prostudovani.
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8 Seznam priloh
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8.1 Prilohal
Dotaznik pro zaméstnance

Analyza Age managementu ve vybrané spole¢nosti
Dobry den,

Dovolte mi, abych se piedstavila, jmenuji se Katefina Tajovska a studuji kombinovanou
formu studia Ekonomika a Management na Univerzité Pardubice, fakulta Ekonomicko —
spravni. Ve své diplomové praci se zabyvam pfistupem vybrané organizace k pracovnikiim
padesat plus — age management ve vybrané organizaci.

Prosim Vas o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery mi bude slouzit jako podklad

pro mou diplomovou praci. Veskeré informace, které¢ ziskam, budou anonymni a nebudou

pouzity k jinym uceltim.

1) Pohlavi
o Muz
o) Zena
2) Vas vék
o) 50-55 let
o) 56-60 let
o) 61 a vice let

3) Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

Stfedni odborné uciliste
Stiedni odborné s maturitou
Gymnazium

Vyssi odborné
Vysokoskolské

o O O O O

4) Setkali jste se n€kdy spojmem Age management (neboli fizeni zohlediujici vék
pracovniki)?

o) ANo
o) Ne



5) Myslite si, ze firma, ve které pracujete, zohlediiuje zaméstnance 50+?

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

0O O O O

6) Myslite si, ze by se dal zlepsit ptistup firmy k zaméstnancim 50+?

o) ANo
o Ne

7) Jak byste ohodnotil/a fyzickou naroCnost na Vasem pracovisti vhledem k VaSemu véku?

Ohodnotte jako znamkou ve Skole (1 — nenarocné, 5 — velmi narocné)

O O O O O
ga b~ w N

8) Jak byste ohodnotil/a psychickou naro¢nost na Vasem pracovisti vhledem k Vasemu véku?

Ohodnot’te jako znamkou ve Skole (1 — nenaroc¢né, 5 — velmi narocné)

O O O O O
a b~ w N e

9) Uvital/a byste v zaméstnani, aby vedeni podniku zohlediiovalo zaméstnance 50+7?
Naptiklad: upraveni pracovni doby, zména pracovni pozice a dalsi. ..

o) ANo
o) Ne

10) Setkal/a jste se nékdy na VaSem pracovisti s diskriminaci z hlediska vé€ku od vedoucich
pracovniki nebo svych kolegi? (napfiklad: slovni urazky, diskriminace v odménach,

ohodnoceni, pfidélovani prace a dalsi)

o) ANo
o Ne

62



10a) Pokud ano, oznamil/a jste pfipadnou diskriminaci vedeni spole¢nosti?

o) Ano
o Ne

10b) A bylo vedeni spole¢nosti ochotné danou stiznost provéfit a fesit?

o Ano (uved’te prosim, jaké feSeni bylo zvoleno)
o Ne

11) Myslite si, ze by bylo dobré, aby starSi zkuSeni pracovnici ptredavali své pracovni

zkuSenosti mladSim pracovnikim?

ANo
o) Ne

12) Probihd ve Vasem zaméstnani vyse zminéné preddvani pracovnich zkusenosti?

o Ano (uved’te prosim jakym zpisobem)
o Ne

13) Jste spokojeni ve svém zaméestnani?

o) ANo
o) Ne

14) Planujete zistat v sou¢asném zameéstnani az do odchodu do dichodu?

o) ANo
o Ne

15) Planujete zlstat v souCasném zaméstnani 1 pies splnéni podminek pro odchod

do dtchodu?

o) Ano
o Ne

16) Planujete odejit do pfedasného diichodu?

o) ANo
o) Ne
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8.2 Priloha 2

Rozhovor s managementem podniku

1) Setkala jste se uz nékdy piedtim s pojmem Age management a uméla byste mi Fict,

co predstavuje?

Ano, s pojmem Age management jsem se uz predtim setkala a koncept Age management

znam. Jedna se o zpusob persondlniho rizeni zaméstnancii s prihlédnutim na jejich vek.
2) Myslite si, Ze je toto téma duleZité pro Vasi spolecnost?

Ano, do urcité miry dilezité je, zalezi také na strukture zaméstnancii, ¢im starsi populaci

vvvvvv

skupinu zaméstnancii.

3) Zohlediiuje VaSe spoleénost Age management u pracovniki 50+? Pokud ano,

mohla byste uvést priklad?

Nezohlednuje, vzhledem k povaze naseho provozu mame velmi omezené moznosti vytvaret
specificka pracovni mista, je-li to mozné, snazime se umistit zaméstnance na takovd
pracoviste, kterd napriklad nejsou tolik stresova a neni na nich velky natlak na rychlost, ale

vzhledem k "pdsové" vyrobé jsou tato pracovisté omezena.

4)Jsou motivacni prostiedky ve Vasi spolecnosti pro vSechny zaméstnance stejné,

nebo se lisi dle vékové diverzity?

Pravidla pro odmeénovani vcéetné motivacnich prostiedkii jsou v nasi spolecnosti
pro vSechny zaméstnance stejnd, nezvyhodnujeme Zddnou skupinu zaméstnancu. Jediné

financni ohodnoceni spojené s vekem mame jubileum k 50. narozeninam.

5) Myslite si, Ze je dobré, aby zkuSeni starSi zaméstnanci predavali své pracovni

zkuSenosti mladSim zaméstnanciim? A funguje to timto zpiisobem ve Vasi spole¢nosti?

Ano, wurcite je dobré, aby starsi zaméstnanci vénovali svij cas k preddvani svych
pracovnich zkuSenosti mladsim nezkusenym kolegum. V nasi spolecnosti se pracovni
zkuSenosti také predavaji, ale hledime spise na senioritu na dané pozici a zkuSenosti danych
lidi — cemuz samoziejmé profilove mohou odpovidat starsi zaméstnanci, ale dle véku jsme to

nikdy neposuzovali.
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6) Setkali jste se nékdy ve Vasi spole¢nosti S diskriminaci pracovnikii ohledné véku?
A pokud ano, jakym zpiisobem jste problém reSili?

Osobné si nevybavuji zadny pripad, ktery bych v této souvislosti resila, ani jsem o Zadném,
ktery by se zde resil neslysela.

7) Jakym zptusobem se VaSe spoleCnost pripravuje na odchod zaméstnanci

do dichodu, nebo piedéasného dichodu? Maite néjaky plan na zastoupeni téchto

zaméstnancu na pracovnich pozicich?

Pro zaméstnance na délnickych pozicich nemame zZadny plan, u téchto pozic je doba
zauceni nizsi a mame vice zkuSenych zaméstnancii, kteri mohou nove prichozi zaméstnance
zaucovat. U strukturdlnich (technicko hospoddarskych) pracovnikit mame plany ndstupnictvi a

na pripadné odchody zaméstnancii se neustale pripravujeme.
8) Ceho si nejvice cenite u pracovnikii 50+?

Podle mého nazoru je to urcité loajalita, zkusenosti, pristup k praci a zodpovédnost.
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8.3 Priloha 3

Publikace obeznameni s konceptem Age management

Dobry den, nejprve bych Vas rada obeznamila s konceptem Age management:

Koncept Age management lze charakterizovat, jako personalni fizeni s ohledem na vék,
schopnosti a potencial zaméstnancti. Hlavnim principem je, aby kazdy pracovnik v organizaci
mél moznost nadale aktivné vyuZzivat svilij potencidl a nebyl zadnym zpisobem diskriminovan
kvali svému biologickému véku. Problematika Age managementu se opira o vSechny vékové
skupiny zaméstnancii, ovSem ja se ve své diplomové praci soustfeduji na analyzu
zamé&stnanci v€ku 50+. Jednd se o vytvofeni pracovnich podminek pro plnohodnotné
uplatnéni pracovniku star§iho véku v pracovnim procesu. Age management je zaméten na boj
proti diskriminaci s ohledem na vék a nezamé&stnanost, zajist'uje vhodné pracovni podminky a
podporuje vhodné tizeni lidskych zdrojt.

Cilem organizace a jeji politiky by méla byt snaha vyuzit silné stranky pracovnikl
v kazdém véku. Kdyz se zaméfime na starsi pracovniky, organizace by méla smétovat snahu

smérem k podpofte jejich pracovnich schopnosti
Age managementu se tyka Siroké spektrum ¢innosti, naptiklad:

e péce o zdravi,

e restrukturalizace pracovnich mist,

e rozvoj pracovniho prostiedi,

e pfizpisobeni organizace prace (napf. pocet smeén ve vyrobé na tkor odpocinku),
e ergonomie prace (snaha zamezit ptiliSné fyzické zatézi pracovniki),

e fizeni smén podle podnétli zaméstnancd,

e rozvoj mezigeneracni spoluprace,

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct.
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