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ANOTACE
Tato bakalatska prace se zabyva spolecnosti NUTRIADAPT Weight Management Clinic, s.r.o.

z pohledu Age managementu. Cilem prace je na zaklad¢ analyzy soucasného stavu ptistupu
k Age managementu ve vybraném podniku navrhnout doporuceni ke zlepSeni v této oblasti.
Prvni Cast prace je vénovana literarni reSerSi pojmi z oblasti fizeni lidskych zdroji a Age
managementu. V druhé ¢asti je na zdkladé dotaznikového Seteni provedena analyza soucasné
pracovni schopnosti zaméstnanci a pfistupu managementu z pohledu Age managementu

V uvedené spole¢nosti a jsou navrzena doporuceni pro zlepSeni situace v dané oblasti.

KLICOVA SLOVA

Age management, pracovni schopnost, Work Ability Index, diverzity management, fizeni

lidskych zdrojt, zaméstnanci

TITLE

Age management in the selected company

ANNOTATION

This bachelor thesis deals with NUTRIADAPT Weight Management Clinic, s.r.o. from the
perspective of Age management. The aim of the work, based on an analysis of the current state
of access to Age management in the selected business, is to propose recommendations for
improvement in this area. The first part of the thesis is devoted to literature research of concepts
from human resources management and Age management. In the second part, based on the
questionnaire investigation, an analysis of the current working capacity of employees and
management approach from the point of view of Age management in the company is conducted

and recommendations are proposed to improve the situation in the area.

KEYWORDS

Age management, work ability, Work Ability Index, diversity management, human resources

management, employees
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UVOD

V soucasnych i néslednych desetiletich se vyrazné¢ méni a bude se ménit index stari, ktery
vyjadiuje pomér poctu starSich osob ve véku 65 a vice let k poctu déti do 15 let, coz vypovida
0 vyznamné pocetni pievaze starSich osob nad détmi. Na zdkladé tohoto zjisténi lze fict, ze
tento vyvoj bude svym rozsahem i dosahem patfit mezi klicové zmeény demografické struktury

obyvatelstva Ceské republiky.

Avsak pro budouci vyvoj se nejednd jen o tuto jedinou vyznamnou zménu. Z ekonomického
a socialniho hlediska se bude i trvale zhorSovat relace mezi pocty starSich osob a osob
v produktivnim véku, ktery zpravidla vymezujeme jako v€k 15-59 let u muzii a 15-54 let u zen.
Tato relace ovlivni celkovy i lokalni trh prace, zpisoby zamé&stnani pracovnikd, ptistupy vedeni
organizaci k vékovym kategoriim zaméstnanct i interni vztahy na pracovisti. Pracovni trh
v Ceské republice z dlouhodobého hlediska vykazuje vy$§i miru nezaméstnanosti, a také ma
nedostatek kvalifikovanych zaméstnanci, ktery se do budoucna muze fesit zaméstnavanim

cizinca.

Nedostatek odbornikil na trhu ndm poukazuje na nutnost interniho rozvoje zaméstnanct, ale
také 1 zaméteni pozornosti na rtizné cilové skupiny. Pokud chce organizace rozsifit oblast, ve
které bude hledat své potencionalni pracovniky, musi byt naklonéna v§em faktoriim jako je vek,
narodnost, dosazené vzdélani ale 1 riznym profilim kandidati ve smyslu flexibilni obmény
pozadovaného profilu. PfestoZe kandidat nespliluje kvalifika¢ni pozadavky, ale osobnostné
zapada do organizacni kultury, pak ma potencial ristu, Sanci na pfijeti a nasledny rozvoj.
Jednou z mnoha moznosti je vyuziti odbornych zkuSenosti vékové starSich zaméstnanci
Vv diichodu pro mentoring, ¢imz zachova navaznost znalosti, jezZ organizaci ochrani pted ztratou
kritickych znalosti. Potencidl nejen cizincii ale i mladych zaméstnancti se da vyuzit ve prospéch

firem.

Aplikovani Age managementu pfind$i organizacim jisté vyhody. Dnes je ve vét$in€ organizaci
povazovano za nejzhavéjsi téma zvySovani konkurenceschopnosti za soucasného snizovani
nakladt. Toho se da vSak dosahnout pouze zabezpecenim spravnych lidi na spradvném misté,
ziskanim a udrZenim si kvalifikovanych zaméstnanct, ale zaroveinl aktivnim snizovanim rizika
plynouciho z ocekavaného demografického vyvoje obyvatelstva, a tedy ocekavané negativni

situace na trhu prace.

11



Postupné zmény, které na pracovnim trhu nastdvaji, mohou organizace vyuzit ve sviij prospech.
Zalezi v§ak na chovani vedoucich pracovniki, zda tyto ptilezitosti vyuziji a zuro¢i, nebo pro né

tyto zmény budou naopak neustalou hrozbou.

Cilem prace je na zaklad¢ analyzy soucasného stavu pfistupu k Age managementu ve vybraném

podniku navrhnout doporuceni ke zlepSeni v této oblasti.

Pro dosazeni takto formulovaného cile jsou v prvni kapitole vymezeny pojmy z oblasti
managmentu. Prvni ¢ast je vénovana SirSi oblasti, a to fizeni lidskych zdroji. Postupné se
V ramci této prace zabiedne do konkrétnéjSich stylli vedeni, kde ve druhé ¢asti bude vysvétlen
pojem diverzity management. Ten ptedchdzi hlavnimu stylu vedeni Age managementu,
0 kterém se v této praci pojednava nejvice, a s ni Gizce souvisejici pracovni schopnost. Ctvrta
kapitola je po obsahové strance vénovana piedstaveni vybrané spole¢nosti NUTRIADAPT
Weight Management Clinic, s.r.0. V paté kapitole je provedena analyza pracovni schopnosti
zaméstnancl a na ni navazujici analyza vybrané spole¢nosti z pohledu Age managementu na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Déle jsou vyhodnoceny vysledky daného Seteni a doporuceny

zmény pro zlepSeni situace v oblasti Age managementu.
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1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii se zaGalo rozvijet od 80. let minulého stoleti a stiva se jednou

vvvvvvvvvvvv

vvvvvv

(Kocianova, 2010, s. 11)

Pojem fizeni lidskych zdrojt je dle Armstronga (2015) definovan takto: ,,Je to manazersky
ptistup, ktery vyuziva usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonévani pozadované préce
zpisobem, ktery je v souladu se stanovenymi cili a zajisti perspektivni budoucnost celé
organizace.” Zamé&fuje se na zlepSovani efektivity organizace prostiednictvim lidi v souladu
S moralnimi hodnotami. Je to soubor ¢innosti, zabyvajici se strategickym fizenim lidskych
zdrojl, rozvojovymi organizacemi, zabezpeCovanim lidskych zdroji, fizenim pracovniho
vykonu, odménovanim zaméstnanci, mezilidskymi vztahy na pracovisti a pé¢i o zaméstnance

poskytovanim sluzeb. (Armstrong, 2015, s. 45)

Management disponuje se 4 zdroji organizace, a to jsou zdroje materialni, informacni, finan¢ni
a lidské. Na zakladé této skute¢nosti existuje vztah, kde fizeni lidskych zdroji udava metodiku
pro efektivni a kvalitni vedeni lidskych zdrojii a tyto pravomoci a odpovédnost piejimaji
manazefi. Rizeni lidskych zdroji klade diiraz na zdjmy managementu a manazefi napliiuji ukol
personalistiky, kdyZ vedou a fidi své zaméstnance k vykondvéani sjednané prace a plnéni
pozadovaného vykonu. Uméni fidit jin€ lidi nebo firmu vyZaduje urcité predpoklady, mezi které
se fadi znalosti, dovednosti, zkuSenosti, zodpovédnost 1 osobni kouzlo nebo charisma. (Koubek,

2015, Sikyt, 2016, Zlamal et al., 2020)

Rizeni lidskych zdrojii 1ze chapat jako uréitou filozofii, ktera vyjadiuje uréité principy a nazory
na to, jak pii vedeni lidi postupovat a vychdzi z predpokladii, ze lidské zdroje zvySuji
konkurenceschopnost podniku. Politika fizeni lidskych zdroji by méla byt v souladu se
strategickymi cili a méla by vést k vytvareni vhodné kultury organizace. K nejefektivnéjSimu
vyuZiti lidskych zdroji dochazi prostfednictvim vzéjemné soudrznych politik, které podporuji
loajalitu a ochotu zaméstnanct konat ve prospéch dosazeni vynikajicich vysledkl organizace.

(Armstrong, 2015, s. 48)

1.1 Hlavni ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroja je doséhnout toho, aby organizace byla vykonné a aby

se dany vykon neustdle zlepSoval. Tento tukol lze splnit jen neustdlym zlepSovanim
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a vyuzivanim vSech zdroji organizace, jak znazorfuje obrazek €. 1., kterymi jsou jiz zmifiované

zdroje materialni, finan¢ni, informacni a lidské. (Koubek, 2015, s. 16)

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
I
! | ] ’
Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich
zdroji zdrojti zdrojd zdroji
A i T i
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1 - Obecny ukol Fizeni lidskych zdrojii
Zdroj: (Koubek, 2015)
Mezi konkrétni hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojt, na které se na zaklad¢ teorie a praxe musi
zaméfit, patii zajiSténi souladu mezi poctem a strukturou pracovnich tkol a poctem
a strukturou pracovnikli v organizaci. Na kazdém pracovnim mist€¢ musi byt nasazeny
pracovnik, aby v maximalni mife spliioval dané poZadavky a kvalifikace daného pracovniho
mista. Stejné tak je potfeba, aby se pracovnik neustale ptizpisoboval ménicim se pozadavkim
pracovniho mista a byl mu zajistén urcity seberozvoj a karierni rtst. S timto tkolem je spojeno
1 optimalni vyuZivani pracovnich sil v organizaci tak, aby se maximaln¢ vyuZival fond pracovni
doby a maximalné vyuzivaly pracovni schopnosti pracovnikll. Také je dileZité spravné
formovat tymy pracovniktli, zvolit nejefektivnéjsi styl vedeni lidi a podporovat vytvaieni
a udrzovani zdravych mezilidskych vztahli na pracovisti. A v neposledni fad¢ je dulezité dbat
na dodrzovani vsech zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a také vytvareni

dobré zaméstnavatelské povésti véetné celkové image organizace. (Koubek, 2015, s. 17)
Pé&t hlavnich cill fizeni lidskych zdroji definoval Armstrong (2015) takto:

e usilovat o dosahovani strategickych cili organizace pomoci vytvareni a uplatiiovani
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace, jedna se o tzv. strategické
tfizeni lidskych zdroji,

e podporovat rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu,

e zajistit dostatek talentovanych, kvalifikovanych a loajalnich pracovnikl v organizaci,
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e snaha vytvafet pozitivni a pratelské mezilidské vztahy na pracovisti a navozovani
vzajemné diivéry mezi managementem a zamestnanci,

e podilet se na uplatnovani etického ptistupu k fizeni lidi. (Armstrong, 2015, s. 55)

Dle Koubka (2015) spolecné s témito hlavnimi ukoly a cili jsou provazany urcité aktivity, na

které se fizeni lidskych zdroji zamétuje. Tyto aktivity jsou uspoiadany podle vyznamnosti:

Vzdélavani a rozvoj pracovnikii — Vv této oblasti je potieba znat a umét identifikovat potieby
zaméstnancl 1 organizace, planovat a realizovat vzdélavani a rozvoje zamétreného na klicové
znalosti, dovednosti, pfistupy a chovani, které pomohou zaméstnanctim efektivné vykonavat

soucasnou i budouci pracovni ¢innost.
Organizacni rozvoj — zahrnuje zabezpecovani zdravych vztahd uvniti organizace a pomoc
pracovnim skupinam pfi iniciovani, fizeni a zvladani zmén.

Vytvareni pracovnich ukold, pracovnich mist a organiza¢nich struktur — definuje, jak budou
organizovany a interpretovany pracovni ukoly a snimi spojeny pravomoci a systémy

pracovnich mist.

Formovani personalu organizace — tato aktivita zahrnuje Cinnosti typu ziskdvani, vybér,
rozmistovani a propousténi zaméstnanct. Utvafeni tyml a spojovani lidi, jejich schopnosti

a predstav o kariéfe s pracovnimi misty a drahami kariéry v organizaci.

Zabezpecfovani personalniho vyzkumu a funk¢nosti personalniho informacniho systému

— V podstaté jde o zabezpeCovani datové zakladny personalni prace v organizaci.

Planovani lidskych zdroji — uruje personalni strategie a poteby lidskych zdroji v organizaci

a hledd moznosti, jak tyto potieby uspokojit.

Odménovani a zaméstnanecké vyhody — ma za kol zabezpecit, aby odménovani a piislusné

zaméstnanecké vyhody byly odpovidajici, stimulujici, spravedlivé a konzistentni.

Pracovni vztahy, piredevs§im pak vztahy s odbory — podilet se na zajisténi zdravych vztaht

mezi organizacemi a odbory, ale i zdravych vztahli mezi zaméstnanci organizace.

Pomoc pracovnikiim — poskytuje pomoc pracovnikiim formou poradenské sluzby v ptipadé,

ze se dostanou do osobnich problémii.
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Lze si povSimnout toho, ze do poptedi danych aktivit se dostava vSe, co podporuje pruznost
a efektivnost organizace a formuje efektivni personal. AvSak se klade diraz i na pratelské

a zdravé vztahy v organizaci, a také na péci o pracovniky. (Koubek, 2015, s. 19)

1.2 Diverzity management

Pojem diverzity management se zacal rozvijet v 80. letech minulého stoleti v USA a od 90. let
minulého stoleti pak pfichazi do Evropy. Pojem diverzita lze definovat jako ,,riznorodost™, ale
také je vném skryt mnohem rozmanitéjsi vyznam. Diverzita vyjadiuje koncept, ktery si
stanovuje za cil vytvaret v organizacich takové podminky, které zajisti vSem lidem, bez ohledu
na jejich individudlni odliSnosti, plné€ rozvinout jejich osobni potencidl. Z tohoto ptekladu se da
také odvodit vyznam SirStho pojmu diverzity management, ktery znamend ,.fizeni
ruznorodosti®. Podrobnéjsi definici diverzity managementu Muzékova (2014) ve své knize
uvadi takto: ,,Diverzity management je aktivni, védomé vytvafeni strategického, hodnotové
orientovaného komunikacéniho a fidiciho procesu orientovaného na budoucnost, spocivajiciho
v akceptaci a vyuziti urcitych rozdili a podobnosti jako potencialni hnaci sily organizace. Tento
proces Vv organizaci vytvaii pridanou hodnotu.* Existuje celé fada definic tohoto pojmu, kdy se
nejcastéji cti nasledujici krédo: ,,Kazdy lovek je osobnost a je nutné se respektovat navzajem.*

(Horvatova et. al, 2016, Muzakova, 2014)

Diverzity management lze také pojmout jako néstroj podnikového vedeni organizace, ktery
jako soubor opatieni vede k tomu, Ze organizace akceptuje odliSnosti jedincii, respektuje je
a vyuziva je jako pozitivni ptinos k dosazeni Uispéchil organizace. Aby byl tento styl vedeni
efektivni, musi se stat soucasti kultury organizace a tizeni lidskych zdroji. (Horvatova et al,

2016, s. 178)

Petersen a Dietz (2020) popisuji cil diverzity managementu, ze: ,,Cilem diverzity managementu
je systematické vyuZzivani rozmanitosti jednotlivel k dosaZeni riznych podnikovych cilt, jako
je zlepSeni postaveni na trhu, vazba zdkaznikli a zamé&stnancli na spolecnost nebo vytvareni

firemni kultury, ktera podporuje uceni a inovace.*

Kazda organizace pfistupuje k diverzity managementu jinym zpusobem. MulZe se jednat
0 pristupy od ignorovani diverzity, az po vytvoreni piiznivé kultury rozmanitosti. Ignorovani
diverzity je pfistup, kdy je zachovan stavajici stav a organizace se zabyva jen piipadnymi
pravnimi otdzkami a diverzita neni pro organizaci podstatnd. V ptipad¢ pfistupu, kdy se
organizace zacne zajimat o diverzitu, zacnou se aplikovat ptislusna opatieni, kdy se provadi

Skoleni v oblasti diverzity, dodrzuji se pfislusné pravni predpisy a organizace se zajima

16



0 ochranu ur¢itych skupin pracovniki. Pokud organizace chova kladny pfistup k diverzité,
zacne se ji tento pristup vyplacet, dochazi ke snizeni miry konflikti a fesi se interni problémy.
V piipadé, ze organizaci piistupuje proaktivné k vyfeseni vSech otazek rozmanitosti a snazi se
je podchytit, tak je vytvofena inkluzivni kultura rozmanitosti, diverzita se stava soucasti kultury
organizace, neprodlen¢ se fesi interni i externi problémy, vSichni spolupracuji, podavaji se lepsi

vykony a rostou obchodni vysledky. (Horvatova et al, 2016, s. 178)

1.3 Dimenze diverzity
Na zéklad¢ tlohy rozpoznéni a vnimani rozdilu dochézi ke snaze kategorizovat diverzitu. Jedna
Z moznosti této kategorizace vychazi z konceptu Etyt dimenzi diverzity, zahrnujici urcité prvky,

které nam znazormnuje obrazek ¢. 2. (Horvatova et al, 2016, s. 172)

Vnéjsi dimenze
Jazyk

Vnitini dimenze

Obrazek 2 - Ctyfi dimenze diverzity
Zdroj: (Sokolovsky, 2010)
Vnéjsi neboli ¢tvrty modie podbarveny okruh zahrnuje prvky organizaéni dimenze, jez jsou
definovany pfislusnosti k organizaci ¢i instituci. Do této skupiny patii uroven funkce,
klasifikace ¢i zatazeni a s tim souvisejici napln a obsah prace. Dale také zahrnuje prvky, jako

jsou vyzkumné zajmy, odd¢€leni, centra, skupiny a misto prace. Je zde dulezity i typ zaméstnani,
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délka zaméstnani nebo manazerskd pozice. (Muzékova, 2014, Horvatova et al, 2016,

Sokolovsky 2010)

Tieti okruh se nazyva vnéjsi dimenze a na obrazku je zelen¢ podbarven. Je specifikovan
vlastnostmi, které jsou variabilni neboli proménlivé a jednotlivec se rozhoduje sam, které si
zvoli. Tato dimenze zahrnuje naptiklad bydlisté, ptijem, osobni zvyky, napli volného casu,
nabozenstvi, vzdélani, profesni zkuSenosti, vystupovani, rodiCovstvi a rodinny stav.

(Muzékova, 2014, Sokolovsky, 2010)

Druhy okruh, ktery je znacen Cervenou barvou, je vnitfni dimenze neboli sttedova dimenze,
ktera popisuje osobni vlastnosti nebo skupinovou identitu, ktera vyrazné formuje jednotlivce
a jeho pozici ve spole¢nosti a na pracovnim trhu. Pro jednotlivce neni lehké zménit tyto prvky
a jsou zohlednény v piisluinych aktech rovného zachazeni. Radime sem vék, pohlavi, sexualni
orientaci, mentalni a fyzickou zptlsobilost, etnickou ptislusnost a rasu. (Muzékova, 2014,

Horvatova et al, 2016, Sokolovsky 2010)

Posledni dimenzi je osobnost, ktera tvofi jadro tohoto modelu. Tyka se jedine¢nosti
a nezameénitelnosti kazdého jednotlivce, zahrnuje vSechny aspekty osobnosti, které mohou byt
klasifikovany jako ,,0sobni styl. Jsou to vrozené i ziskané osobni vlastnosti, jako jsou naptiklad
temperament, schopnosti, motivacni zaloZeni a charakterové rysy. Osobnost je kombinace
originality a prozitych zazitki z minulosti. (Muzakova, 2014, Horvatova et al, 2016,

Sokolovsky 2010)
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Dalsi moznou kategorizaci diverzity je dle Hubbarda (2004) dé€leni na primarni a sekundarni

dimenze diverzity, které ndm znadzornuje obrazek ¢. 3.

Pracovni zkusenosti

Kurak/nekurak Komunikacni styl

Vzdélani

Socio-
ekonomicky
status

Rodicovsky Se.xualnl
AT orlent’ace a Narodnost
fyzicka

zdatnost Rodinny stav

Geograficka
lokalita

Styl premysleni Zkusenost v
Juceni se armadé

NaboZenstvi

Obrazek 3 - Primarni a sekundarni dimenze diverzity
Zdroj: (Vlastni zpracovani dle Hubbarda, 2004)
Primarni dimenze se sklada z velmi cCitelnych charakteristik a hraji velkou roli v pracovnim
uplatnéni. Lidé se velmi ¢asto zaméfuji na primarni dimenzi, ktera ptitahuje velkou pozornost
populace. Klade se na ni velky diraz pfi implementaci diverzity managementu v organizaci.
K primarni dimenzi diverzity patii naptiklad vek, rasa, etnickd ptislusnost, pohlavi, mentalni

a télesné schopnosti a sexualni orientace. (Matikova, 2015, s. 11)

Sekundarni dimenze hraje vyznamnou roli pfi utvafeni hodnot, ofekavani a vytvareni
zkuSenosti Clov€ka. Je dualezitd pfi nastaveni mordlnich zésad v organizaci, ocekavani
a vytvafeni naSich zkuSenosti. Do této dimenze fadime komunikacni styl, ekonomicky
status, vzdélani, rodinny stav, matetsky jazyk, ndboZenstvi, geografickou ptislusnost, pracovni

zkuSenosti a styl prace. (Marikova, 2015, s. 11)
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1.4 Prinosy diverzity managementu

Diverzity management je piinosem jak pro zameéstnance, tak 1 pro zameéstnavatele.

Implementace tohoto stylu vedeni nema pozitivni dopad jen na zahrnuti nebo pfijeti do celku,

ale ma 1 hmatatelné a pfimé vyhody. Rozmanitost na pracovisti je vazna konkurencni vyhoda,

organizace jsou vice konkurenceschopné a dosahuji vétsich ziska. Diverzita na pracovisti mize

snizovat mnozstvi soudnich spori a mize pifivést nové trzni pfilezitosti, prildkat nové

zaméstnance a vylepsit image firmy. Diky diverzity managementu se pracovisté stava

inkluzivnéjSim mistem pro lidi riizného pohlavi, véku, rasy, ndbozenstvi, etnického ptivodu,

sexudlni orientace, jazykl, vzdélani a schopnosti. (Zojceska, 2020, Sokolovsky, 2010)

Zojceska (2020) definovala hlavnich 10 vyhod neboli pfinosii rozmanitosti na pracovisti takto:

1.

Rozmanitost riznych perspektiv, jelikoz maji zaméstnanci ruzné charakteristiky
a zazemi, lze pfisuzovat, ze budou mit 1 jiné dovednosti a zkuSenosti. Diky tomu bude
mit organizace pristup k vice perspektivam, coz je velmi pfinosné v oblastech planovani

a provadéni obchodni strategie.

Zvysena Kreativita, rozmanitost nevede pouze K riznym perspektivam zaméstnanct,
ale stimuluje i jejich kreativitu. Je pravdépodobnéjsi, ze vice lidi s riznymi pohledy

vytvofi vice novych kreativnich napadu.

Vyssi inovace, na riznorodém pracovisti jsou zameéstnanci, ktefi maji jiné zkuSenosti
a jiné nazory. Toto spojeni vede k tomu, Ze diky jinym perspektivam a novym napadim
se oteviou dvefe inovacim. Na zakladé vyzkumu Joshe Bersina (2015) Ize tvrdit, ze
inkluzivni spole€nosti maji 1,7krat vétsi pravdépodobnost dosdhnout toho, Ze budou

dominovat v oblastech inovaci na svém trhu.

Rychlejsi FeSeni problémii, zaméstnanci s vétsi rozmanitosti dokaZou pftijit rychleji na
rizna feSeni nebo opatieni. Nejlepsi feSeni miZe byt zvoleno diive a organizace se 1épe

vyhne danému problému.

LepSi rozhodovani, tato vyhoda navazuje na ptredchozi a jak jiz bylo
zminéno, rozmanitost pfindsi do organizace rtizné ndzory a rizné informace, které

vedou k tomu, Ze ma organizace efektivnéjsi a lepsi rozhodovaci procesy.

Zvysené zisky, organizace s ruznorodou pracovni silou se dokazou rychleji a 1épe
rozhodnout, coZ jim poskytuje obrovskou vyhodu oproti jejich konkurenci. Vysledkem

je, ze sklizi vétsi zisky a dosahuji lepSich obchodnich vysledkl. Globalni poradenska
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spole¢nost McKinsey & Company, ktera se zamétuje na management, udélala prizkum
ve 180 organizacich ve vybranych zemich. Zjisténim bylo, Ze organizace s rozmanitym

Spickovym personalem dosahuji nejlepsich finan¢nich vysledk.

7. Vyssi angaZovanost zaméstnancii, S pocitem, ze je pracovnik soucasti tymu

a pfinosem pro organizaci, roste loajalnost a angazovanost zaméstnanci.

8. SniZena fluktuace zaméstnancl, rozmanitost a inkluze na pracovisti dodava
zamé&stnanciim pocit, ze jsou piijiméani a oceniovani. Tento pocit tvoii zaméstnance
StastnéjSimi a jsou loajalni vii¢i organizaci, proto ve spolecnosti zistavaji déle a snizuje
se mira fluktuace. Organizace ovladajici diverzity management oceniuji individudlni
charakteristiky zaméstnanct a poskytuji jim pocit sounalezitosti, diky kterému je méné

pravdépodobné, ze ze zaméstnani odejdou.

9. LepSi povést spolecnosti, diky tomuto pfistupu a rovnopravnosti si organizace vytvaii
lepsi image znacky. Jsou povazovani za dobré, 1idstéjsi a spolecensky odpoveédnéjsi
organizace a také se jim oteviou dvefe na nové trhy, pfivede zakazniky a obchodni

partnery.

10. Lepsi vysledky naboru, piiklonéni k rozmanitosti poskytuje vetsi vybér z mnoha
talentovanych a Spickovych zaméstnancti. Diverzita posiluje image znacky a stdva se

pro mnoho zdjemcti Zddan&jSim mistem pro praci. (Zojceska, 2020)

K pfinostim diverzity managementu se vyjadiuje i Sokolovsky (2010) ve své knize, kde navic
uvadi jako vyhodu i snadnéjsi prinik do ménicich se pozadavkl na trhu, vyssi kvalita
poskytovanych sluzeb a neustaly proces vzdélavani. Prehlizet by se nemély ani rizika, kterymi
mohou byt ndklady v podobé& ztraty financnich prostfedkli a ¢asu. Nicméné kdyZ organizace
spravné pristoupi k implementaci diverzity managmentu, lze 1 diky tomuto pfistupu dosahnout

snizeni nékladl ve spolecnosti. (Sokolovsky, 2010)
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2 Teoreticka vychodiska v Age managementu

Age management Ize definovat jako zpiisob fizeni lidskych zdroji s ohledem na vék, schopnosti
a potencial pracovniki. Hlavnim principem je zohlednéni pribéhu zivotnich fazi clovéka na
pracovisti a piihlizeni k jeho ménicim se potfebam jako je zdravi, kompetence, hodnoty,
vzd¢lavani, postoje nebo motivace. (StitedoCeska védecka knihovna v Kladné, 2016) Zamétuje
se na veékovou diskriminaci, podporuje lepsi, pestejsi karierni rozvoj zaméstnanct, poskytuje
vhodné pracovni podminky, celozivotni pfistup kpraci i kcelozivotnimu uceni.
Age management je také chapan jako soubor opatieni, procesti a postupt, ktery fesi situace

veékove diverzity zaméstnanctl. (Kalouskova et al., 2015, s. 29)

Pojeti tohoto konceptu je velmi Siroké. Age management se tyka vSech veékovych skupin
zaméstnancl a pifihliZi se na generaci absolventt, generaci mladého a sttedniho véku, generaci
rodi¢li s malymi détmi i na stdrnouci generaci pied prechodem z pracovniho Zivota do dichodu.

(Stfedoceska védecka knihovna v Kladn¢, 2016)

Dulezitym prvkem v oblasti Age managementu je pracovni schopnost, tento pojem bude vice
vysvétlen ve 3. kapitole, ktera predstavuje optimalni soulad mezi individualnimi zdroji
zaméstnance a pozadavky jeho prace. V celém obdobi produktivniho véku Cloveéka stale
dochazi ke zménam v narocich na vykon jeho prace. Vliv na tento vyvoj maji zejména inovace,
rozvoj novych technologii, pomtcek ¢i metod prace apod. Diky starnuti se ale zdrovei méni
a vyvijeji také individudlni zdroje kazdého zameéstnance. V celém pribéhu zaméstnani je tedy
potfebné udrZzovat ¢i hledat vzajemnou rovnovahu naroki a zdroj, tedy optimalizovat pracovni

schopnost. (Storova, 2015, s. 7)

Mezi hlavni prvky kladného pfistupu k Age managementu také patii dobré znalosti o vékové
skladbé¢ firmy, spravedlivé postoje k riznym generacim, pochopeni pro individualitu
a odli$nost, vyuZzivani silnych stranek zaméstnanct, ale zejména aplikovani riznych opatfeni
na podporu & zachovani pracovni schopnosti. (Cimbalnikova et al., 2012, Storova, 2015,
Horvathova et al., 2016)

Age management je takové fizeni lidskych zdroj, které je vhodné aplikovat ve vSech sektorech
ekonomiky, tedy ve vSech oblastech podnikéni, ackoli se miize v riznych oborech a firmach

trochu lisit (Urbancova, 2017, s. 41).
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Opatieni v ramci Age managementu dle Storova (2015) ma §iroké spektrum &innosti a mezi né

patii naptiklad:

e PéCe o zdravi zaméstnancti, poskytnuti podpory pro udrzovani a zlepSovani jejich
fyzické kondice.

e Organizace teambuildingovych akei, vzdélavacich seminafti a podpora mezigeneracni
spoluprace.

e Motivovani a uspokojeni z prace, zachovani pracovni pohody, skloubeni osobniho
a pracovniho Zivota.

e Rozvoj pracovniho prostfedi, pfizpisobeni pracovniho mista a organizace prace,
flexibilni fizeni smén.

e Vyvoj persondlnich ¢innosti vzhledem k potfebam vSech generaci na pracovisti.

2.1 Klicové urovné Age managementu

Vedeni pracovnich sil riznych generaci je pfedmétem zajmu na mnoha urovnich. Obecné 1ze
rozliSit tfi oblasti Age managementu, a to na uroven individualni, organizacni
a spolecensko-politickou. Zajem o ovladani a implementovani Age managementu by méli mit
manazefi spolecnosti na vSech tfech trovnich a neni zde moZzné prenaset odpovédnost za
Age management pouze na jednu ze tii Grovni, at’ uz na socialni politiku celé spole¢nosti,
opatfeni ve firmach nebo zodpovédné chovani kazdého jedince. VSechny zminované tirovné
Ize zaopattit celou fadu postupt, které aktivné fesi hrozby a piilezitosti kazdé jednotlivé
urovné, kdy je stanoven vysledek dosazeni pfedem definovanych cili a vysledkd. Toto
rozdeleni piisluSnych opatieni prehledné znazoriiuje obrazek €. 4. (Horvathova et al., 2016,

Cimbalnikova et al., 2012)
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PROBLEMY RESENI CiLE
A PRILEZITOSTI A PROSTREDKY AVYVSLEDKY
« funkéni kapacita Age Management « zlepovani funkéni schopnosti
» dravi = posilovéni gyzickych, » posilovéni zdravi
ol kompetence mentalnich a socidlnich » vySovani kompetend
£ | - pracovni motivace adrojii » ZvySovani pracovni schonosti
S |« pracovni schopnost - podpora zdravi = sniZovdni pracovni dnavy
= | - pracovni tinava = rozvijeni kompetenci » Zvyiovani zaméstnanosti
« nezamestnanaost « fizeni zmény « snizovani rizika marginalizace
« spoluticast » zlepSovani kvality Zivota
l I
« produktivita Age Management « zvySovani celkové produktivity
= konkurenceschopnost = individualni feseni = zvySovani konkurenceschopnosti
» absentismus = spoluprace mezi vékovymi = sniZovani absentismu
« tolerance zmény skupinami + zlepSovani managementu
g - pracovni komunita || - vékovd ergonomie || - odbornost personalu
= | * pracovni prostiedi = pracovni prestavky » zlepdovani image
= dostupnost pracovnich | | « pruZna pracovni doba » pokles nékladii na,,neprad”
sil « prace na castetny dvazek
« trénink na miru
[ l l
« postoj k pradi Age Management « snizovani vékové diskriminace
aodchodu do diichodu | | - zmény postoji k véku » 2vySovani véku odchodu do
= vékovd diskriminace « predchazeni vékové dichodu
5 | - diichodovy vék diskriminadi = snifovani nakladii na diichody
= ; . TR ™ I a
Z |+ pracovni « rozvoj pracovni legislativy « snizovani nakladd na
= | nezpiisobilost | « rozvoj diichodového | nezaméstnanost
& | - poméry zavislosti zabezpeteni « snizovéni ndkladii na
= nidklady na dichody = razvaj podptirmych zdravotni pédi
+ naklady na zdravotni mechanismil dichodového + rlist ndrodniho hospodafstvi
peci systému + posilovani blahobytu

Obrazek 4 - Klicové oblasti Age managementu

1) Opatieni na spolecensko-politické arovni.

Néavrhim na opatieni

a v Ceské republice je Néarodni program piipravy na starnuti, ktery fesi diichodovy systém
a jeho reformu, socidlni dopady, riziko mezigeneracniho napéti na pracovisti apod. Obecné se
vefejnost zajima o maximalizaci pfispévku na ekonomicky a socialni rozvoj vSech generaci
v ekonomicky aktivnim véku. Konkrétné jde o vyvazenost nabidky a poptavky na trhu préce,
nezameéstnanost a souvislosti v demografickém vyvoji populace jako je zdravi, potieby,
produktivita prace apod. Do opatfeni lze zahrnout i podporu inkluze a rovnomérné

zaméstnavani jak starSich lidi, tak naptiklad i absolventi Skoly. (Cimbalnikova et al., 2012,

Klimova, 2020)

v oblasti

Age managementu
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2) Opatieni na organiza¢ni urovni.

Na organizac¢ni ¢i podnikové urovni je zdjem o zvladnuti Age managementu dan potiebou
stimulace a rozvoje lidského potencidlu k vykonu prace, trvale uzplisobovat pracovnika
potfebam podniku a zvySovat produktivitu prace. Zmény na pracovnim trhu, demograficky
vyvoj a vyvoj novych technologii nuti zaméstnavatele reagovat na zmény ve znalostech,
dovednostech a zkuenostech svych pracovnikil. Resenim této situace mize byt reforma nebo
prizpisobeni pfijimaciho fizeni pro rizné vékové skupiny, zdravotni a bezpecnostni opatieni,
uprava pracovni doby a pracovniho prostfedi, ptidéleni odpovidajici prace dle zdravotniho

stavu, schopnostem a dovednostem pracovnika. (Cimbalnikova et al., 2012, Klimova, 2020)
3) Opatteni na individualni urovni

Individualnim z4jmem je udrzeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti, a také dosazeni
spokojenosti v profesnim i osobnim zivoté. Jedinec musi pocitat s dlouhou pracovni drahou
a v prub¢hu ni se rozvijet, zajiStovat své pracovni schopnosti do vyssiho véku a ptizplisobovat
své postoje k soucasnym potiebam i k budoucim planim. Nejvétsi vyzvou je umét vyuzivat
vyhody svého v€ku. Mladé generace se rychle uci, ovladd nové techniky a Iépe se pohybuje
vV modernich trendech. Naopak star§i generace ma vzacné zkuSenosti, nadhled a odstup, diky
kterym se po hlavé nevrha do nefeSitelnych situaci. Star$i jedinec mé schopnost reflektovat
védomosti ze situaci, které jiz mnohokrat teSil. Zalezi zde na zodpovédnosti samotného
pracovnika, jak bude o sebe pecovat ve viech smérech. (Storové a Fukan, 2012, Cimbalnikova

et al., 2012, Klimova, 2020)

2.2 Pilire Age managementu

Z hlediska implementace Age managementu na Urovni organizace ma velky vyznam 8 pilifi
Age managementu, které identifikovali experti Finnish Institute of Occupational Health
(FIOH). Jedna se o téchto 8 pilift: (Horvathova et al., 2016 s. 193)

Znalost problematiky véku

Vstiicny postoj viici véku

Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
Kvalitni a funkéni vékova strategie

Dobra pracovni schopnost

Vysoka trovein kompetenci

Dobré organizace prace

L N o g~ w D e

Spokojeny zivot
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Nasledujici obrazek ¢. 5 znazornuje sjednoceni a propojeni jednotlivych pilifa Age
managementu. Kazdy ze zobrazenych piliit pak spolecnosti slouzi ke stanoveni sméru svych
aktivit a cilii, kterych chce dosdhnout. Poté, co si spolecnost zanalyzuje svou vychozi pozici,
muZze naplanovat konkrétni kroky, metody, postupy ¢i dil¢i cile managementu, které ruku v ruce
s kulturou dané spolecnosti povedou k dosazeni danych cila v ptislusnych oblastech (pilitich)

Age managementu. (Horvathova et al., 2016, Cimbalnikova et al., 2012)

Dobré znalosti
o vékovém
slozeni

Férové postoje
ke starnuti

managementu

Organizace
price
a prostredi

Vysoka uroven
znalosti

Fungujici
vékova
strategie

Dobra pracovni
schopnost,
motivace

Obrazek 5 - Pilire Age managementu
Zdroj: (Cimbalnikova et al., 2012)
Prvni pilif, tedy znalost problematiky véku poukazuje na to, ze zaméstnanci firmy na pozicich
manazeru nebo personalnich pracovniki, jSOu obeznameni s problémy spojenych s budoucnosti
sloZeni pracovni sily a rostouciho indexu stafi, jako se kterym tizce souvisi pred¢asné odchody
do dtchodi, a naopak nedostatek mladych pracovnikli. ManaZeti nebo personalni pracovnici
by méli byt schopni reagovat na potieby svych zaméstnancli v nadchézejicich letech, znat
odpovédi na otazky tykajici se idealni v€kova skladba pracovnikti v organizaci a jak bude tato
skladba vypadat za 5-10 let. Také se 1ze domnivat, ze se zvysi fluktuace zaméstnancu ve firmé

diky dichodové reformé a spole¢nost by méla vynalozit Gsili a ptildkat i mladé zaméstnance.

Pokud manazefi a personalni pracovnici budou obezndmeni se situaci starnouci populace,

mohou nastavit vhodnd opatieni na podporu pracovni schopnosti a umoznit vytvaiet
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ptedpoklady pro pozdéjsi odchody do dichodii. (Horvéathova et al., 2016, Cimbalnikova et al.,
2012)

Druhy pilif je vstficny postoj vic¢i véku, kde manazefi a persondlni pracovnici chovaji
pozitivni a férovy postoj vici mladSim i starnoucim pracovnikiim a uméji vyuzit jejich
zkuSenosti a znalosti. Tento pfistup k mladSim i starnoucim pracovnikiim by se m¢l nasledné
odrazet u vSech zaméstnancti firmy. Vstficné postoje ke starnuti nebo naopak k Cerstvym
absolventiim Skoly je mozné dle Ilmarinen (2006) dosahnout prizkumem nazorti a postoji
k riznym veékovym kategoriim ¢i identifikaci existence vékové diskriminace mezi vedenim
a zaméstnanci nebo mezi zaméstnanci samotnymi. Vékova diskriminace je dle Storové
a Fukana (2012) terminem, kterym se rozumi negativni zptsob jednani s clovékem, souvisejici
s jeho kalendainim vékem. Vékové diskriminace neni vzdy jednoduché si v§imnout, nebot’ se
muze skryvat iV kazdodennim mysSleni a jednani a nemusime si ji vlastn¢ ani uvédomovat.
Diskriminace se nemusi tykat pouze jedince, ale také celé spole¢nosti, projevujici se naptiklad
v zédkonech, kultute, slovniku anebo v hodnotach. Ziskané vysledky z priizkumu a z nich pfijata
opatieni mohou dopomoci eliminovat dosavadni negativni zkusenosti ve spolupraci mezi vSemi
generacemi zameéstnanci. (Horvathova et al., 2016, Urbancova, 2017, Cimbalnikova et al.,

2012)

Tteti pilif neboli dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti se zamé&iuje
na jedinecnost kazdého zaméstnance. Vedeni je odpovédné za individudlni pfistup
k pracovnikim vSech vékovych kategorii, kterym by méli se snazit poskytovat emfaticky
ptistup a podporovat je v kazdé fazi pracovniho i mimo pracovniho Zivota. Osobni piistup,
flexibilita, podpora kariérniho ristu a zaméfeni se na silné ¢i slabé stranky kazdého pracovnika
individualné je stejné¢ tak dilezité, jako podpora spoluprace mezi mladSimi a starSimi
pracovniky, Ktera podpofi i mezigenera¢ni predavani zkusenosti a vyuzivani jejich diverzity.

(Horvathova et al., 2016, s. 194)

Ctvrty pilit, tedy kvalitni a funké&ni vékova strategie by méla byt podstatnou &asti strategie
fizeni lidskych zdrojii ve vSech organizacich, které chtéji tento styl vedeni ovladat. Zaroven by
tato strategie mela byt v souladu s jejich kultury nebo personalni politikou. Vékova strategie je
soucasti také osobnich i kariérnich planti pracovnikili. V organizaci se podchyceni tohoto pilife
projevi zasluznym ocenénim a rovnopravnosti zaméstnanci rizného véku, mezigeneracni

spolupraci a celozivotnim vzdélavanim. (Cimbalnikova et al., 2012, s. 41)
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Paty pilif je zaméfen na zajiSténi dobré pracovni schopnosti, motivaci a vuli pokracovat ve
spolupréaci. Jedna z nejdilezitéjsich slozek tohoto pilife je dobra pracovni schopnost, se kterou
uzce souvisi vytvoreni pravidel bezpecnosti na pracovisti a péce o zdravi zaméstnancii. Kazdy
manazer by mél znat pracovni schopnost vSech svych zaméstnanct riiznych vékovych kategorii
a podporovat udrzeni jejich pracovni schopnosti. Dalsi diilezitou slozkou je motivace, pod
kterou si lze predstavit soubor Ciniteltl pfedstavujici vnitini hnaci silu ¢innosti ¢lovéka. Mezi
zakladni motivacni sily patfi predevSim potieby, z4jmy, postoje a hodnoty. Pokud je
zaméstnanec nedostatecné motivovan, byva vysledek ¢innosti malo uspokojivy a poté mize mit
za nasledek to, Ze zaméstnanec ukonci spolupraci a hledé si zaméstnani v jiné organizaci nebo
odejde na predcasny dichod. Avsak mize se stat i to, Ze je zaméstnanec nadmérné motivovan
a pak mize takovd motivace limitovat jeho jednani a vést az k ptipadné destrukci jeho Cinnosti.

(Kocianova, 2010, Cimbalnikova et al., 2012, Horvathova et al., 2016)

Sesty pilii klade diiraz na vysokou tiroveii kompetenci, kterd se tyka zkusenosti zamé&stnanct
a zajmu vedeni organizaci zajistit podminky podporujici mezigenera¢ni pfedavani zkusenosti.
V ramci organizace je potieba zaopatfit dostate¢né moznosti Skoleni a vzdélavacich aktivit pro
vSechny zaméstnance rizného veku, dle jejich potfeb ¢i nedostatkli. Kvalitni management
organizace si je plné védom konceptu sdilenych kompetenci a celozivotniho uceni se a tento
koncept se projevuje na klicovych rozhodnutich organizace. Dulezitou oblasti tohoto pilite je
fizeni znalosti neboli knowledge management. Rizeni znalosti vychézi z pfedpokladu, Ze rozvoj
organizaci a jejich konkurenceschopnost zavisi na schopnosti sdileni, predavani a vyuzivani
znalosti nebo informaci v podniku interné ¢i externé. Znalosti jsou chapany jako rozhodujici
zdroj. Rizeni znalosti lze chépat jako shromazdovani, uchovavéani a pedavani védomosti
a znalosti seskupenych v organizaci, které se tykaji jejich procest, metod a ¢innosti. Tento
zpusob fizeni spociva v ziskavani védomosti a znalosti od zkuSené¢jSich zaméstnanct a jejich
pfedavani tém, ktefi je potiebuji v z4ymu zlepSeni efektivnosti organizace. (Horvathova et al.,

2016, Cimbalnikova et al., 2012, Kocianova, 2012)

Sedmy pilit neboli dobra organizace prace, pracovniho prostiedi a pracovni doby, ktera
musi odpovidat po fyzické i socidlni strance potfebam zameéstnanct rizného véku. Pii
organizaci prace musi firmy vzit v potaz zdravotni a funkéni kapacitu zaméstnanct a brat do
uvahy jejich ptedpoklady a potieby, které se spolu s vékem méni. Prace se rozdéluje spravedliveé
Z pohledu individudlnich rozdilti mezi zaméstnanci a vedouci pracovnici musi zabezpecit, aby

nedochazelo k ptiliSnému zatézovani pracovnikl. (Cimbalnikova et al., 2012, s. 42)
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Posledni osmy pilit je zaméteny na spokejeny Zivot. Tento pilii pojima o uznani, distojnosti,
pracovni pohod¢ a kvalit¢ zivota vSech zaméstnancii. V této oblasti je dulezité zminit
Maslowovu pyramidu potieb, kterd prezentuje pét zakladnich lidskych potieb. Vzestupné se
pyramida sklada ze zakladnich télesnych a fyziologickych potieb, potieby bezpeci a jistoty,
potieby pfijeti, lasky a spolupatfi¢nosti, potfeby uznani a tcty a na nejvyssim bod¢ potieby
seberealizace. Piedpokladem riistu je nutné uspokojit nizsi potieby, aby bylo mozné doséhnout
uspokojeni i vyssich potfeb. Zaméstnavatelé by tyto potieby méli brat v potaz a aplikovat je
naptiklad ve vybéru pracovniho prostfedi, sestavovani pracovniho kolektivu, zadavani
pracovnich povinnosti nebo finanénim ¢i slovnim ohodnoceni. (Cimbalnikova et al., 2012,

Kastner, 2021)

2.3 Implementace Age managementu

Rozhodujici podminkou tspé$né implementace Age managementu je rozhodnuti a podpora
vrcholového managementu, ze se problematikou bude zabyvat a vytvoii vhodné podminky pro
jeho zavedeni do firemni praxe. Proces této implementace je kliCovy a spravny postup se

stanovil do nasledujicich ¢tyt kroka (Horvathova et al., 2016, s. 195):
Krok 1. — Ziskavani a analyzovani relevantnich informaci

Jako prvni je dilezité identifikovat oblasti, které jsou spolenosti nejméné podchycené a je
potieba se na n€ zaméfit. Mezi klicové oblasti se pfedevsim fadi kultura organizace, personalni
procesy a oblasti sméfujici k podpofe ¢i zachovani pracovni schopnosti. Nastrojem pro zjisténi
potitebnych informaci je vstupni Age management audit neboli AM audit, ktery identifikuje
pochyceni jednotlivych pilifa, které jsou v predchazejici kapitole uvedeny. Pomoci toho
nastroje lze skenovat nedostatky a zmapovat soucasné situace opatieni Age managementu,
¢iseln¢ i graficky vyhodnotit souCasny stav konkrétniho zaméstnavatele. Tento nastroj si
vétsina firem, zamétujici na Age management ve firmach, uchovava jako své know how a tyto
sluzby si zpoplatiiuje. Zaroven tento krok provadi vyskoleni auditofi, ktefi se mohli podilet na
vyvoji prislusného AM auditu. Vysledkem je pak auditni zprava, ktera piehledné vyhodnoti
stav organizace z pohledu téchto pilifi a navrhne konkrétni opatfeni na jejich podporu.
Vystupem auditu je plan zavadéni jednotlivych opatfeni na organizaci nejméné podchycené
oblasti. Z dalSich nastrojli, pomoci kterych lze ziskat informace, je méfeni pracovni schopnosti
pomoci nastroje Work Ability Index neboli WA, ktery identifikuje cilové vékové skupiny, na
které je potieba zacilit podporu v oblasti zdravi, ergonomie, psychosocialnich podminek

a motivaci v dané organizaci. Z dalSich uzite¢nych nastroju lze aplikovat Personal Radar, také
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znamy jako WAI 2.0, ktery méfi index pracovni pohody, Ciselné vyhodnoti oblasti indexu
pracovisté jako je zatéz, stres, odhad pracovni schopnosti a index pracovni pohody a rovnéz
poskytuje data pro implementaéni ¢ast Company Radar, ktery lze nazvat také jako Firemni
Radar a slouzi k identifikaci, planovani a implementaci moznych opatfeni na podporu pracovni
schopnosti zaméstnanct v celé spolecnosti. Pro métfeni v oblasti Age managementu existuje
jesté dalsi nastroj, tzv. vyhodnoceni celozivotni zaméstnatelnosti neboli LEA (Lifelong
Employability Assessment), ktery umoziuje métit, vyhodnocovat a mapovat klicové procesy
rozvoje lidskych zdroji v organizaci. Samoziejmé Ize 1 pouzit jinou z CastéjSich metod jako
napiiklad dotaznikové Setfeni nebo osobni rozhovor se zaméstnancem. Zavére¢nou casti je
sumarizace vSech metod a navrh na konkrétnich klicovych aktivit pro realizaci implementacni

¢asti. (Horvathova et al., 2016, Agemanagement, c2022)
Krok 2. — Realizace vzdélavacich aktivit

Tyto vzdélavaci aktivity se tykaji jak manazerli na rtiznych urovnich, tak zaméstnancii.
Vzdélavani manazeri by se mélo zaobirat pochopenim aspektl starnuti i specifickymi
vyhodami jednotlivych skupin pracovniki a s tim souvisejicim pifekonanim vékovych
stereotypt a predsudkil. Skoleni a vzdélavaci aktivity pro zaméstnance by mély byt zaméfené
na podporu konkrétnich faktort, které piimo &i nepiimo ovliviiuji pracovni schopnosti. Uéastnit
by se méli zaméstnanci vSech vékovych kategorii, protoze o pracovni schopnost je potfebovat
peCovat a rozvijet V kazdém véku. Aktivity mohou byt zaméfena naptiklad na duSevni hygienu,
time management, tymovou praci a jiné. Dal§im typem aktivit pro zaméstnance jsou konzultace
a vybéry moznosti postupu zamétené na vhodnou strategii odchodu do dichodu, kdy vystupem
pro kazdého zaméstnance by mél byt plan, ktery bere v tiivahu riizné aspekty zivota pracovnika,
zdravi, finan¢ni situaci, ¢i potfebu navazani jiného typu pracovniho pomeéru naptiklad

zkraceného uvazku. (Horvathova et al., 2016, Kocianova 2012)
Krok 3. — Aplikace pfislusnych opatieni na zaklad¢ ziskanych informaci

Zpusob fizeni se zamefenim na Age management lze prakticky uplatnit pouze se spolupraci
a danym vykonem jednotlivych personalnich ¢innosti. Jedna z oblasti personalniho planovani
se tyka analyzovani vékové skladby zaméstnancti a odhadovani potieb svych pracovniki. Tento
postup a zjisténi poskytne cenné informace ohledn€ poc¢tu zaméstnanct ptisluSnych vékovych
kategorii, ktefi v budoucnosti mohou nahradit predchtidce odchazejici na ptedcasny nebo fadny
dichod. Lze aplikovat opatfeni na oblast ziskavani pracovniki, kdy organizace bude pfi vybéru

zohlediniovat vék zajemcl, zamezi veékové diskriminaci a podpoii vékovou diverzitu. Pro
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opatfeni této oblasti miize organizace také umoznit zdjemcum staz, brigady ¢i praxe anebo
navazat spoluprace s riznymi vzdélavacimi institucemi, prostiednictvim kterych mohou oslovit
budouci pracovniky. Pii adaptaci pracovnikll je pfinosné podpofit moznost mezigeneracni
spoluprace, kde kazdému novacku bude piidélen zkuSenéjsi mentor, ¢imz zajisti predani
vzacnych skrytych znalosti. Tyto znalosti a zkuSenosti starSich pracovnikit miZze spolecnost
vyuzit V programech profesniho rozvoje, instruktazich nebo pfi skolenich. Opatieni tykajici se
oblasti vzd€lavani a rozvoje, at’ uz osobniho ¢i karierniho, jsou spise zamétena na delsi pracovni
zivot. Je vhodné se v prub&hu pohovori zaméfit i na téma kariérniho rozvoje. Nasledné v ramci
Skoleni realizovat kurzy zaméfené na zvladani novych technologii, a také se zaméfit i na
vzdelavaci programy pro manazery zaméfené na problematiku tykajici se Age managementu,
jako napftiklad starnuti na pracovisti, nevyhody vékové nediverzifikovanych pracovnich tymi
¢i pred¢asné ochody do dichodd. V oblasti pracovnich vztahti a pracovniho kolektivu, je
dalezitym krokem spravné nastaveni kultury organizace tak, aby byla ohleduplna
k pracovnikiim vSech vékovych skupin a uméla je nalezité ocenit. V neposledni oblasti, ktera
pojednava o péc¢i zamestnanci, existuji dalsi mozna opatteni. Pro zlepseni této oblasti je mozné
pracovni dobu uzpisobit potiebam jednotlivych pracovnikti na flexibilni formu tak, aby
vyhovovala potfebam zaméstnanci a nasledné€ umoznovala sladit osobni a pracovni zivot. Dale
muze organizace pro tuto oblast zajistit podporu pracovnikiim v souvislosti s péc¢i o déti ¢i starsi
pfibuzné, bezpeci pfi praci a ochrany zdravi, podpora jejich pracovni schopnosti a jiné.

(Horvathova et al., 2016, s. 196)
Krok 4. — Kontrola a vyhodnoceni realizace Age managementu v organizaci

Po urcit¢ dobé fungovani je vhodné provést kontrolu a hodnoceni implementace Age
managementu, kteréd se se tyka jak realizace jednotlivych opatieni, tak systematického méteni
nakladi a vynost vztahujicich se k implementaci této strategie. K tomu miizeme pouzit
kontrolni AM audit, ktery obsahuje pfezkouméni a vyhodnoceni stavu realizovanych opatieni

v oblasti Age managementu. (Cimbalnikova et al., 2012, Agemanagement, c2022)
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2.4 Strategie a vyhody jejich realizace pro zaméstnavatele

Nejvyssi formou je komplexni strategie Age managementu, ktera zahrnuje vSechny metody
a opatieni ve vSech oblastech. Spousta organizaci vyuziva rizné strategie, které kladou diraz
na konkrétni oblast. Mohou to byt strategie, které jsou zamétené na péci o zdravi, vzdélavani,
Skoleni a kariérni rozvoj, pfenos znalosti, pietazeni starSich pracovnikii, reorganizaci
pracovniho procesu nebo vyuzivani pruzné pracovni doby. Nejcastéji se jednd o kombinaci

téchto strategii. (Cimbalnikova et al., 2012, s. 122)
Z uplatiiovani a ovladani strategie Age managementu mohou mit organizace rtizné vyhody.

1. Zachovaji si konkurenceschopnost na trhu — dobrd strategic Age managementu
umoziiuje organizacim divat se do budoucnosti a zachovat si konkurenceschopnost
a prosperitu v konkurenci globalniho trhu.

2. Snizi finan¢ni naklady — predevs§im diky niz$i mife absenci, sniZeni fluktuace zaméstnanci
a tim 1 snizeni nakladl na odstupné

3. Vytvori vysoce kvalitni pracovni sily — opatieni z oblasti Age managementu mohou
ptispét k ziskdni a udrZeni si téch nejlepSich a nejzkuSenéjSich pracovniki, a to i diky
aplikaci konceptu celozivotniho vzdélavani.

4. Dosahnou optimalniho mixu dovednosti a urceni poZzadavki pro budoucnost — opatieni
muze zajistit vhodné planovani kvalifika¢nich prostfedkt, které jsou nezbytné pro
pfizpusobeni se novym technologickym zménam.

5. Zlepsi si vefejnou image firmy — kterd diky uplatnéni strategie miZe byt vnimana jako
prvotfidni a socidlné odpovédny zaméstnavatel. Tato oblast je Uzce propojena se
spolecenskou odpoveédnosti organizaci.

6. LepSi vztahy se zaméstnanci a jejich vétSi spokojenost — zlepSovani pracovnich
podminek vede i k vét$i spokojenosti zaméstnancii, piinasi persondlni stabilitu, vétsi

loajalnost zaméstnanci, sniZuje absence a fluktuaci pracovniki. (Storova, 2015, s.10)
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3 Pracovni schopnost

vvvvvv

zivoté je pracovni schopnost, kterou lze definovat jako rovnovaha mezi vykonavanou praci
a osobnimi zdroji ¢lovéka, tj. mirou shody mezi individudlnimi podminkami a pozadavky
prace. Pracovni schopnost je velmi dilezitd jak pro zaméstnance, tak pro organizaci. Protoze
to, jak je pracovnik dobry dnes, jak vykondva svou praci a jak udrzuje svou psychickou
| zdravotni kondici se bude odrazet na jeho budoucim vykonu. Tato definice vychazi
Z tzv. konceptu pracovni schopnosti neboli Work Ability Concept, podle kterého je pracovni
schopnost urcena interakci mezi pracovnikem a jeho praci. Pracovni schopnost je univerzalni
koncept, ktery kromé zdravotni stavu zahrnuje také otazky spojené s kompetencemi, hodnotami
a postoji pracovnika, podminkami na pracovisti a dal$imi vlivy, které pfimo nebo neptimo
ovliviiuji na§ pracovni Zivot. (Dobe§ et al., 2022, Storova a Fukan, 2012, Agemanagement,
€2022, Horvathova et al., 2016)

Zameéstnanec udrzuje svou pracovni schopnost svymi zdravotnimi a funkénimi dispozicemi,
znalostmi a dovednostmi, postoji a motivaci. V zajmu jednotlivce je udrzovat a obnovovat svou
zaméstnatelnost, udrzovat a ziskavat takové znalosti a dovednosti, které mu umozni ménit
postoje a poptipadé zménit zaméstnavatele. Zakladem je pocitat s dlouhodobou kariérou a vice
se zaméfit na zajiSténi pracovni schopnosti do vysokého véku, planovat budoucnost,
celozivotné se vzdelavat a brat ohledy k vlastnimu zdravi. Zaméstnavatel pak nese
zodpovédnost za pracovni schopnost prostfednictvim organizacnich faktorii prace, jako je
zpisob vedeni a fizeni faktorti pracovnich narokd a pracovniho prostiedi, véetné¢ socialnich

aspektil. (Dobes et al., 2022, s. 18)

Dobra pracovni schopnost je udrzitelna, pokud jsou v souladu individualni lidské zdroje
a naroky prace. AvSak existuji 1 faktory z mimo pracovniho Zivota, které mohou tuto stabilitu,
a to jsou rodina a blizké okoli. Osobni zdroje pracovnika se s pfibyvajicim vékem meéni,
soubézné s tim se posouva vyvoj novych technologii a s tim se méni i naroky préace. Proto je

diilezité tuto stabilitu a soulad fesit po cely pracovni Zivot. (Storova a Fukan, 2012, s. 37)

3.1 Diim pracovni schopnosti

Pracovni schopnost miizeme v tomto pro lepsi znazornéni interpretovat jako viceposchod’ovou
budovu, kterou Ize vidét na obrazku ¢. 6. Clenové Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH)
tento model uspotéadali do tzv. Domu pracovni schopnosti, ktery je tvofen ¢tyfmi poschodimi.

Vnitini faktory, které se nachazi uvniti pater domu, ovliviiuji nasi pracovni schopnost denn¢.
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Vnéjsi faktory maji na pracovni schopnost také vliv, ale uz neni tak ptfimy a kazdodenni.
Vsechna patra uvnitt domu jsou spojena schodistém, které poukazuje na vzajemnou

propojenost jednotlivych pater a vzajemné ovliviiovani. (Storova, 2015, s.18)

Spoletnost Demograficka vzdélavaci
struktura systém

ProdluZovani pracovniho
iivota

Styl vedeni,

pracovisté

a pracovnipodminky
Socialni sit

Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
a funkéni
kapacita

Obrazek 6 - Dum pracovni schopnosti
Zdroj: (Cimbalnikova et al., 2012)
Spodni tfi patra domu piedstavuji moznosti samotného zaméstnance a nesou vétsi odpoveédnost
za svoje zdravi a kompetence. Ctvrté horni patro predstavuji pracovni podminky a zptisob
vedeni, za které je zodpovédny zaméstnavatel, s ¢imz i Gizce souvisi zdravotni pece a organizace

bezpecnosti prace. (Horvathova et al., 2016, Dobes et al., 2022)

Prvni patro je tvoteno zdravim, fyzickou, psychickou a funkéni kapacitou, jez jsou zakladem
pracovni schopnosti. Patro zahrnuje vSe, co se zdravim souvisi, tudiz zdravy zivotni styl,
pohybové aktivity, spravné stravovaci navyky, pitny rezim, zadna konzumace navykovych
latek, dodrzovani pravidelnych 1ékatskych prohlidek, zajmy a konicky, odpocinek a spanek.
Celd hmotnost vysSich pater zatézuje tyto zaklady. Zmény zdravi a funkéni kapacity se zasadné
projevuji na pracovni schopnosti a zhorSeni zdravotniho stavu, ktery ohrozuje jeji uroven

a kvalitu. Naopak zvyseni funkéni kapacity umoziuje schopnost zaméstnance zlepSovat se
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arozvijet se. Jako opatfeni na podporu zdravi a funk¢ni kapacit mohou zaméstnavatele
implementovat rtizné postupy, napiiklad formou podpory sportovnich aktivit poskytnutim
multisport karty, nabidky mozZnosti rekreaci a rehabilitaci, podpory zdravého Zivotniho stylu
a zdravého stravovani poskytnutim stravenek, nabidky pravidelného méfeni tlaku, cukru, BMI,
pravidelnou vakcinaci & omezovéani koufeni a piti alkoholu na pracovisti. (Storova, 2015,

Dobes et al., 2022)

Druhé patro predstavuji odborné znalosti a kompetence ¢i dovednosti. Neustaly rozvoj znalosti,
kompetenci a zkuSenosti zaméstnancli umoziuje reagovat a zvlddat ménici se pozadavky
pracovniho mista. Ménici se pozadavky na tyto znalosti, kompetence a zkuSenosti zptsobuji,
ze koncept celozivotniho uceni se a neustaly rozvoj odbornych dovednosti se stava pro pracovni
informacnich technologiich. K opatfenim v oblasti znalosti, kompetenci a zkusSenosti 1ze zatadit
ruzna skoleni zaméfend na tymovou spolupraci, odborné znalosti, podporu pouzivani novych
technik atechnologii. Do opatieni lze zafadit i komplexni plany vzdélavani, podporu
mezigeneracni spoluprace, mentoring, rtizné trainee programy ¢i fizeni kariér a uplatiovani

knowledge managmentu. (Horvéathova et al., 2016, Storovéa a Fukan, 2012)

Tteti patro tvofi socidlni a moralni hodnoty a postoje pracovnika. Kli¢ovou roli zde hraje
respekt, spravedlnost a Uicta, loajalita k organizaci, nasazeni a motivace. Tyto hodnoty ovliviiuji
motivaci a schopnost zaméstnanct v oblasti u¢eni a ziskavani novych dovednosti. Hodnoty
a postoje se v pritb¢hu zivota méni a jsou ovliviiovany riznymi vlivy, a také reaguji na zmény
ve spolecnosti nebo legislativé. V této oblasti miZze zaméstnavatel zavést opatieni v podobé
organizovani programi na podporu pracovniki, tzn. programy zaméfené na piiliSny stres,
programy na podporu handicapovanym, a také se muze zabyvat problematikou nastaveni
rovnovahy mezi soukromym a pracovnim Zivotem a spousty dalSich. Ttreti patro ma také
balkon, ze kterého mohou pracovnici vidét prostiedi, které je nejblizsi okoli svého pracoviste,
tedy rodinu a blizké okoli. Oba tyto faktory kazdodenné ovliviiuji mysl pracovnika a jeho
pracovni schopnost. Na tomto patie je rovnovaha mezi praci a osobnimi zdroji a vztah mezi
pracovnim a osobnim zivotem jesté dulezitéjsi. (Horvathova et al., 2016, Dobes et al., 2022,

Storova a Fukan, 2012)

Ctvrté patro sumarizuje vSechny pracovni aspekty, pracovni prostiedi a organizaci prace vcetné

o 24

hmotnost zatéZuje nizsi poschodi. Odpovédnost za ctvrté patro ma zaméstnavatel nebo vedouci
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pracovnici, ktefi maji pravomoc v pfipad¢ potieby toto patro organizovat a ménit. Do této
oblasti lze zaradit opatieni ve formé& spravného nastaveni kultury organizace, stylu vedent,
zvySovani nezavislosti a odpovédnosti pracovniki, zlepSovani komunikace a mezigeneracni
spoluprace, vyjasiiovani pracovnich cili, moznost flexibilni pracovni doby a jiné. (Horvathova

et al., 2016, Dobes et al., 2022)

3.2 Index pracovni schopnosti

Tato metoda byla vyvinuta v 80. letech minulého stoleti Finskym institutem pracovniho zdravi
(FIOH) v Helsinkach. Nastroj WAI (Work Ability Index Questionnare) je mezinarodné ovétren
a soucasné se pouziva v fad€ zemi svéta. Je prelozen do témét 30 jazykl vEetné Ceského jazyka.
Index pracovni schopnosti predstavuje subjektivni dotaznik, skladajici se ze sedmi oblasti. Tyto
oblasti dotazniku charakterizuji jak pracovnika, tak i jeho zdravotni, fyzické a dusevni
ptedpoklady ke zvladnuti pracovnich narokti. Hlavnim ptfedpokladem této metody je, ze pouze
sdm pracovnik miize zhodnotit v§echny faktory ovlivilujici jeho pracovni schopnost. Vysledné
skore pracovni schopnosti mtize byt ptinosné pro individualni srovnani nebo také pro skupinové
hodnoceni celé spolecnosti. Tabulka ¢. 1 zobrazuje zkoumané oblasti dotazniku, kde

u nékterych otazek je tieba spolupracovat s lékafem a za podminek piisné ochrany osobnich

idajti méfenych osob. (Storova a Fukan, 2012, s. 41)

Tabulka 1 - Oblasti indexu pracovni schopnosti

Oblasti Body
1. | Aktualni pracovni schopnost v porovnani s nejlepsim Zivotnim obdobi 0-10
2. Pracovni schopnost ve vztahu k poZadavklim na fyzickou a duSevni praci | 2-10
3 Pocet soucasnych nemoci (vlastni nazor x diagnostikovano lekarem) k=
4. | Odhadované snizeni pracovni schopnosti v dlisledku onemocnéni 1-6
5. | Nemocenska v priibéhu minulého roku (12 mésict) 1-5
6. | Vlastni prognoza pracovni schopnosti v nasledujicich 2 letech 1-7
7. Du8evni schopnost 1-5

Sumarni skére 7-50

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle Horvathova, 2016)
Meéieni indexu pracovni schopnosti umozituje ziskat ¢iselné skore, kde nejvys$si mozny pocet
bodii je 50 a nejnizsi mozny pocet bodi je 7. Cim je ziskané skore vyssi, tim je pracovni
schopnost lepsi. Vyslednad pracovni schopnost je hodnocena slovné ve ctyfech kategoriich,
vysledek pracovni schopnosti tedy mize byt nizka, primérna, dobra a vynikajici (Storova,
2015, Horvathova et al., 2016). Pomoci takto koncipovaného dotazniku WALI Ize identifikovat

potifebnou pomoc pracovnikiim jiz v raném véku. Pracovnici, jejichz index je nizky, budou co
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nejdiive potfebovat specificka opatfeni smétujici k navraceni a uzptsobeni optimalni pracovni
schopnosti. Pracovnici s vysokym WAI skoére maji nizsi riziko pro predcasny odchod do
dichodu, ale soucasné poukazuje 1 na vyssi kvalitu zivota pracovnika. Nasledna tabulka ¢. 2

znazornuje kategorizaci naméieného skore dle indexu WAL (Dobes et al., 2022, s. 74)

Tabulka 2 - Vysledna tabulka kategorii hodnot WAI

Rozpéti WAl | Kategorie pracovni . . . L

obnoveni nyni Spatné

I Mz pracovni schopnosti
. e . zajisténi zlepseni
= I pracovni schopnosti
) podpora dobré
=) L2l pracovni schopnosti
S udrzeni vynikajici
44-50 Vynikajici

pracovni schopnosti

Zdroj: (Storova, 2015, s. 26)
Vysledna hodnota je pak porovnavana s tzv. referen¢ni hodnotou, ktera ptedstavuje primérnou
hodnotu pracovni schopnosti celé spolecnosti. Tato hodnota mlize nésledné slouzit pro srovnani
s namé&fenou hodnotou jednotlivce nebo skupiny, napiiklad skupina muzi ¢i Zen, stejného véku,
pusobici na stejné pracovni pozici, at’ uz je jejich prace naroc¢na fyzicky, psychicky, anebo
kombinované. Tyto referen¢ni hodnoty byly ziskané pomoci rozsahlych zahrani¢nich
vyzkumnych studii, kde dotazovani zaméstnanci byli vybrani z nékolika riznych primyslovych
odvétvi v riizném véku. Velmi jednoduchym zplisobem lze tedy zjistit, zda namétena hodnota
odpovida napft. udajiim fyzicky pracujiciho muze ¢i zeny ve véku 54 let, ¢i nikoliv, a v kterych
oblastech se musi zavést piipadné opatieni, nebot’ v nich dochazi ke sniZzeni pracovni

schopnosti, ¢i naopak. (Storova, 2015, s. 26)

Vypoctené hodnoty pracovni schopnosti jsou interpretovany dvojim zpiisobem. Prvni zptsob
je individualni interpretace, kde ziskané hodnoty z méteni WAI slouZi jako zpétna vazba pro
ucastnika méteni s doporucenimi na udrZeni anebo posilovani pracovni schopnosti, véetné
identifikace jeho problémovych oblasti. Druhy zplisob je sumarni interpretace, ktera slouzi jako
zpétna vazba pro zaméstnavatele se statistickym vyhodnocenim a interpretaci dat
problémovych oblasti a s navrhy na posilovani pracovni schopnosti svych zameéstnancu.

(Storova, 2015, Horvathova et al., 2016)
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Realizované zahrani¢ni studie méfeni WAI dokazaly také zjistit, ze pokles indexu pracovni
schopnosti v dusledku starnuti se lisi i podle odvétvi, ve kterém zaméstnanec pracuje. Vyrazné
vétsi pokles hodnot pracovnich schopnosti, a tedy nizs§i pracovni schopnost Vv pribéhu let je
predevsim V oblasti zemédélstvi, primyslu, doprave, socialni a zdravotni péce a v nékterych
zemich se niz$i pracovni schopnost naméfila i u ucitelii. Naopak nejvys$si pracovni schopnost,
a tedy nejniz8i pokles hodnot pracovni schopnosti V pribéhu let byl zaznamenan v odvétvi

elektroniky a telekomunikaci, bankovnictvi a pojistovnictvi. (Storové, 2015, s. 26)

Cilem implementace nastroje WAI v organizacich je podpora zvySovani nebo udrzeni pracovni
schopnosti zaméstnancti. Vysledny index méfeni obsahuje cenny ukazatel produktivity
soucasnych i budoucich lidskych zdroji. Ve vsech fazi pracovniho zivota i U v§ech vékovych
skupin zaméstnanct se vyplati aplikovat opatieni k udieni a podpoife pracovni schopnosti.
Zhruba kolem 45 let za¢inaji byt patrné faktory, které oslabuji pracovni schopnost, ale neni to
podminkou. Proto je vhodné méteni WAI realizovat u zameéstnanct jakéhokoliv véku
a podporovat jednotlivé oblasti zejména v oblasti zdravi. Aplikovani tohoto nastroje
a implementace naslednych opatieni by méla byt proaktivné zafazena béhem celého pracovniho

zivota. (Storova, 2015, s. 27)

3.3 UdrzZeni pracovni schopnosti

UdrZovani pracovni schopnosti 1ze definovat jako metodicka a cilevédomé opatieni, ktera jsou
pfijimand ve spolupraci mezi pracovnikem a zaméstnavatelem. Zakladem je aktivni
cili pro udrZzovani pracovni schopnosti je zlepSeni prace a pracovniho prostiedi, rozvijeni
pracovniho kolektivu a organizace prace, podpora zdravi, bezpecnost prace a odborné
kvalifikace pracovnikil. Jakykoliv prizkum potfeb pro udrzovani pracovni schopnosti musi
zahrnovat vSechny jednotlivé rozméry pracovni schopnosti, které stoji na zakladech domu
pracovni schopnosti. V ndvaznosti toho priizkumu se poté planuji jednotliva opatieni, proto je
potieba byt zaopatfen kvalitnim managementem a mit vytrvalost. Nasledujici obrazek
&. 7 znazoriuje zakladni model, jak udrzovat pracovni schopnost svych zaméstnancii. (Storova

a Fukan, 2012, s. 43)

38



ZAMESTNANEC
(osobni zdroje, zdravi)
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« organizace prace
- age management
» pracovni opatfeni
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a produktivita ——* a pocit pohody
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Aktivni a smysluplny
dichodovy vék

Obrazek 7 - Zdkladni model udrzovani pracovni schopnosti
Zdroj: (Dobes et al., 2022)
Opatieni na udrzeni pracovni schopnosti lze rozdélit do né€kolika oblasti. Mezi opatieni
ve vztahu K pracovnimu prostedi 1ze aplikovat postupy ke zkvalitnéni pracovniho vybaveni
a bezpecnosti pii praci, s tim souvisejici snizovani rizik pracovnich razli, omezovani noSeni
bifemen, ochrana pied Skodlivymi latkami, zlepSovani drzeni téla a optimalniho ovzdusi pii
praci. Pro oblast tykajici se pracovniho kolektivu existuji opatieni zaméfena na omezovani
pfisnych pracovnich rozvrhiit a cCasového stresu, zlepSovani flexibility pracovni doby,
zlepSovani komunikace mezi zameéstnanci, ale také mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem. Je
také dulezité poskytovani zpétné vazby, uznani pracovniki, podpora spoluprace a spolutcasti,
vyjasilovani pracovnich cili a jiné. Pro vztah ke znalostem a dovednostem existuji opatfeni
ve formé& Skoleni na rGznou problematiku, naptiklad na zlepSeni pldnovéani, na podporu
pouzivani nastrojli a zafizeni, na tymové dovednosti a spousty dalSich odbornych témat.

Opatieni ve vztahu k funk¢ni kapacité a zdravi 1ze zavést opatieni typu organizovani fyzickych
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cvi¢eni, nabidka moznosti rekreace a rehabilitaci, podpora zdravych stravovacich navykl
omezovani koufeni a piti alkoholu. Posledni oblasti jsou opatfeni ve vztahu ke stdrnoucim
zaméstnancim, kde Ize zaradit zménu obsahu prace, Upravy v rozvrhu pracovniho casu,
planovani kariéry celozivotniho vzd€lani, moznosti Skoleni, fyzické aktivity na podporu zdravi,

dusevni pohoda, ergonomie a jiné. (Storova, Fukan, 2012, s. 45)
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