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ANOTACE

Tato diplomova prace je zamérena na téma pristup vybrané organizace k pracovnikum padesat
plus — age management ve vybrané organizaci. V teoretické cdsti prdce je nejdrive popsan pro-
blem demografického starnuti a ndsledné blize definovan koncept age management. Ve vy-
zkumné casti je popsana organizace, ve které vyzkum probihal a ndsledné je formou dotazniko-
vého Setreni analyzovdn samotny koncept age management v této organizaci. \V posledni casti

prace jsou pak popsany navrhy a doporuceni.

KLICOVA SLOVA

Age management, demograficke starnuti, pracovni schopnost

TITLE

Organisational performance to workers fifty plus (50+) - age management in selected organi-

sation

ANNOTATION

The theses is focused on approach of selected organization to the employees of fifty-plus — age
management in the chosen organization. The theoretical part of this thesis first describes de-
mographic ageing and then defines the concept of age management. The research part de-
scribes the organization, in which the research took place, and then the same approach of age
management in this organization is analyzed using a questionnaire survey. The last part of this

theses describes proposals and recommendations.
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Age management, demographic ageing, work ability
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UvVOD

Starnuti populace Se v soucasnosti stava stale Castéji diskutovanym tématem a prognozy do bu-
doucna nejsou nikterak pozitivni. Tomuto fenoménu se bohuZel nevyhne ani Ceska republika,
jak tomu napovida jeji demograficky vyvoj. Tento fakt pfinasi pro spole¢nost spoustu vyzev
a jednou z nich je otazka zaméstnavani neustale starnouci populace. Koncept, ktery tuto pro-
blematiku fesi a v soucasnosti je vyuzivan jiz v mnoha podnicich po celém svéte, se nazyva
Age management. Ten ptfedstavuje systematicky zptisob vedeni a fizeni lidskych zdrojt s ohle-
dem na vé&k a individualitu kazdého jedince. V Ceské republice neni tento koncept piili§ znamy
a pokud ano, organizace jsou s nim obeznameny spise z hlediska teoretického, nez by jej sys-
témove vyuzivaly. Demograficky vyvoj a prognézy pracovni sily vSak napovidaji, ze tento kon-
cept bude potiebné stale Castéji zaclenovat do chodu organizaci. Pravé tim se zabyva tato di-
plomové prace, kterd analyzuje problematiku konceptu Age management ve vybrané
organizaci.

V teoretické Casti diplomové prace jsou nejdiive popsany ruzné definice stafi a v tomto kon-
textu vymezeny pracovnici vékové kategorie padesat plus. Dale jsou vymezeny vlastnosti této
skupiny pracovniku a také to, jaké zmény mohou tuto skupinu pracovnikd v budoucnu potkat.
Nisledné je popsan demograficky vyvoj a starnuti lidské populace ve svété a v Ceské republice.
Je zde nastinéno starnuti populace ve svété a také v Ceské republice. Dale jsou zde vyjmeno-
vany dopady, které s sebou dle svétovych organizaci starnuti populace pfinasi.

Dalsi kapitola teoretické ¢asti diplomové prace se jiz zabyva pfimo konceptem Age ma-
nagement. Jsou zde prezentovany definice Age managementu od celé fady odborniki, ktefi
se timto tématem zabyvaji. Nasledn¢ jsou zde piedstaveny urovné Age managementu, které
se ¢leni na narodni, organiza¢ni a individudlni uroven. Ke konci teoretické ¢asti jsou pak vy-
mezeny nastroje Age managementu, které nejriznéjsi odbornici predstavuji jako ty nejdtlezi-
t&)Si.

V empirické ¢asti je nejdiive predstavena organizace, ve které probihal cely vyzkum. Jelikoz
si organizace nepieje byt jmenovana, je v celé praci uvadéna jako Spole¢nost XY. V empirické
Casti je proveden vyzkum pomoci dotaznikového Setieni se zaméstnanci ve véku padesat plus
a polostrukturovany rozhovor s predstavitelem spolecnosti. Age managementu ve Spole¢nosti
XY, ktery probihal formou dotaznikového Setteni a polostrukturovaného rozhovoru. Na zakladé

vysledku z vyzkumu jsou pak navrzena doporuceni.
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1 VYMEZENI POJMU

Zakladnim kamenem problematiky Age managementu je starnuti. Povazuji proto za nutné vy-

mezit nékteré pojmy, které budou v praci pouzivany.
1.1 Stari, starnuti

Nejdfive je nutné definovat, co je to stari. Pfistupt k vymezeni pojmu staii existuje celé fada -
medicinsky, biologicky, sociologicky, ekonomicky ¢i demograficky. Tato prace se bude zaby-

vat pfedevSim vymezenim ekonomickym a demografickym.

Cevela (2012, s. 19) staii definuje jako ,, posledni vyvojova etapa, kterd uzavird, zavriuje lidsky
zivot. Souhrnné jde o projev a disledek involucnich zmén funkcnich a morfologickych, vedou-

3

cich k typickému obrazu oznacovanému jako fenotyp stari. *

Dle Mlynkové (2011) je stati vyvrcholenim zivota a piedstavuje posledni kapitolu Zivota je-

dince.

Nektefti lidé posuzuji staii podle véku. V takovémto piipadé se stafi ¢lovéka pohybuje vzhledem
k v€kové hranici jeho rodi¢i a prarodi¢u. Pokud je mlady ¢loveék, jehoz rodicim je tficet let
a jeho prarodi¢tim padesat pét let, povazuje za starého ¢lovéka jiz pétapadesatiletou osobu, tedy
své prarodice. Z biologického hlediska vSak vek se stafim ptimo nesouvisi a je nespolehlivym
ukazatelem stafi. Z tohoto hlediska se stafi posuzuje dle celkového fyzického a psychického

stavu jedince (Haskovcova, 2010).

Se stafim Uzce souvisi také starnuti. Novotny a kol. (2014) starnuti popisuji jako nevyhnutelny
proces zivota kazdého jedince. Nejednd se pouze o biologicky proces, nybrz také o psychoso-
cidlni. Pfedstavy o stafi a starnuti jsou ur¢ovany danou kulturou a jsou vytvareny na zakladé
sociadlni percepce a vnimani sebe sama. Pii starnuti hraje hlavni roli pfedevsim vlastni pocit
jedince, ktery pievazuje vnimani fyziologického veéku. Starnuti je tvarovano individualné cho-
vanim a nikoli na zakladé zmén, které dany jedinec vidi v zrcadle, nebo které vnima pii svych
dennich aktivitach. Mnoho lidi se ¢asto viibec neciti stafi a jako staré je vnima pouze spolecnost
a jejich blizké okoli. Spolecnost mé tendenci mluvit o stafi a starSich lidech jako o né¢jakém
urcitém stavu. V dnes$ni moderni spolecnosti by vsak starnuti melo byt chapano jako pocit a ni-
koliv stav. Pocit ,,jesté nejsem stary, ale starnu® ma velky vliv na sebehodnoceni daného jedince

a pfimo ovliviiuje jeho chovani (Novotny a kol., 2014).

Proces starnuti ptimo ovliviluji také vnéjsi a vnitini vlivy. Vnéjsimi vlivy se rozumi predevsim

zdravotni a socidlni péce nebo zivotni prostiedi, které se velkou mérou podili na zdravi jedince.
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Naopak vnitini vlivy vychéazi z kazdého daného jedince. MiiZe se tak jednat o Zivotni styl, urcité

vrozené vady nebo také genetickou vybavenost daného jedince (Cevela, 2012).

1.1.1 Produktivni starnuti

S pojmem produktivni starnuti se spole¢nost setkava ¢im dal Castéji, a proto je dobré uvést,
€0 znamena. Tento pojem je chépan predevsim z ekonomického hlediska, nebot’ pokud je né-
kdo produktivni, znamena to, ze pracuje za mzdu. V dnesni dob¢ je vSak tento nazor velmi
zuzeny, jelikoz byt produktivni nemusi nutné¢ znamenat jen to, ze clovék dostava za odvedenou
praci mzdu. Produktivni starnuti tak Ize definovat jako koncept, ktery v sobé zahrnuje nejen
praci za mzdu, ale také vytvareni a produkci urcitych socidlnich hodnot, které jsou pozitivné
vnimany spolecnosti. Jmenovité se mize jednat napiiklad o hlidani vnoucat, z ¢ehoz senior
nema zadnou mzdu, avSak socidlni hodnoty, které touto aktivitou vytvari, jsou prospésné

pro viechny zicCastnéné a v podstaté i pro celou spolecnost (Novotny, 2014).

1.2 Vék

Jedna se o Cislo, které tika, jak dlouho dany jedinec existuje na tomto svéte. MéEfi se od data
narozeni a dé€li se na urcité vyvojové etapy, které se vyznacuji mentalnim a télesnym vyvojem

a prevzetim pravni zodpovédnosti za sebe sama (Dictionary, 2012).

Dle Novotného a kol. (2014) vek ¢iselné charakterizuje to, v jaké zivotni etapé se dany jedinec
nachazi. Toto ¢islo mize poskytnout obecné informace o daném jedinci a je tak praktické
pro organizace. Jedna se predevsim o predvidani socialniho chovani, jeho osobni postoj k bez-

pecnosti pfi praci nebo napiiklad nachylnost k n€kterym nemocem.
1.3 Generace padesat plus

Vzhledem k tomu, Ze tato prace se pfimo zaméfuje na tuto skupinu obyvatelstva, je nutné vy-

svétlit, ¢im se tato skupina vyznacuje.

Soucasna Ceska spolecnost, ktera stale Cast&ji pfijima aspekty zapadniho stylu zivota mnohdy
vnima tuto generaci spise v negativnim slova smyslu. To se projevuje tim, ze stale vice lidi
ve véku nad 50 let nemlZe nalézt pracovni uplatnéni a pfipadaji si tak zbytecni a nepotiebni.
Tento trend je bohuZel dan povrchnimi hodnotami dnesni spolecnosti. Lidé si nechtéji ptipomi-
nat stafi, chtéji byt neustdle mladi a aktivni, coz bohuzel vede k negativnimu vnimani starsi

generace mladsi generaci (Malikova, 2012).

14



1.3.1 Fyzické a psychické zmény po padesatce

Zmeény, at’ uz télesné ¢i psychické, jsou u kazdého jedince zcela individuélni. U nékoho se mo-
hou projevit diive, u n€koho az pozdéji. Dle Kaczmarka (2015) jsou tyto zmény v téle indiko-
vany systémy, které zaznamendvaji pokles adaptacnich mechanisml a oslabeni nékterych

funkci.

Kaczmarek (2015) dale vysvétluje, Ze mezi prvotni fyzické zmény patii predevsim pokles té-
lesné vykonnosti jedince. Dochézi k ubyvani vykonnosti diilezitych organu jako jsou plice nebo
srdce. Pomalu také zacina ubytek svalovych tkani, coz mé za nasledek snizeni fyzické sily.
V tomto obdobi dochézi nejen k ubytku svalové tkang, ale také ke zhorSeni hustoty kosti a za-
¢inaji se objevovat prvni znamky osteopordzy. Zde je dilezité uvést, Ze to, jakou rychlosti
se zacnou tyto zmény projevovat je velmi individudlni. Je pfimo dokazané, ze pravidelné fy-
zické cviceni dokaze udrzet kvalitni fyzickou kondici az do 70 let Zivota jedince. V tomto véku
se také zacinaji objevovat smyslové problémy. Piedevsim jsou tyto zmény nejvice znat u zraku
a sluchu. Nejvice je témito zménami postizen zrak na blizko, ktery jiz neni tak ostry, jak byval.
Také citlivost na svétlo je vEtsi, nez byvala. Sluch ztraci na jasnosti a pomalu piestava vnimat

urcité vyssi frekvence zvuku (Kaczmarek, 2015).

Stejné jako u fyzickych zmén, i psychické zmény jsou z velké ¢asti individualni. Vagnerova
(2007) piSe, ze spousta téchto zmén zavisi na dédi€nosti, zivotnim stylu a celkovém zdravi
daného jedince. Psychické zmény se nejvice projevuji u paméti. Tyto zmény jsou nejvice patrné
u kratkodobé paméti, jedinec si nevybavuje informace tak rychle a pomalu se za¢inaji objevovat
také potize se zapamatovanim nekterych informaci. Zde je nutné podotknout, ze kazdy jedinec
je individudlni a kazdy ma problém s jinym druhem informaci nebo naopak nemusi mit zadny
problém a pamét’ mu funguje stale velmi dobfe. Starsi lidé jsou si vSak ¢asto v€domi téchto
zmén a své nedostatky jsou schopni velmi efektivné kompenzovat. Diky svym zkuSenostem,
peclivosti a efektivnim zplisobiim analyzy jsou schopni vyfesit spoustu novych problému a najit
tak rizné vhodné alternativy feSeni. Dale Vagnerova (2007) dodava, Ze jejich vykon se tak
nemusi nutné snizit a mohou dosahovat velmi dobrych vysledkd piredevs§im v ¢innosti ¢i pro-
fesi, se kterou maji dostatek zkusenosti.
111 Zména postoje k uéeni po padesatce

Postoj jedincii k uceni a k ziskdvani novych zkuSenosti a schopnosti ma mirng klesajici trend
zhruba od 30 let jedince. Tento mirné klesajici trend pokracuje priblizné do 60 roku zivota,
kde se ustali (Humes, 2015). Uceni a osvojeni novych znalosti a schopnosti je vSak mozné v ja-

kémkoliv veéku. Je vSak dilezité podotknout, Ze proces uceni je v tomto véku dosti odlisny,
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nez jaky mél dany jedinec v mladSim véku. Zasadni rozdil je postoj daného jedince k samot-
nému uceni. Uceni jiz neni chapano jako néco, co jedinec musi udélat, ale spise jako néco
nad ramec, néco tzv. ,,navic”. V tomto véku se mnohdy ¢lovék neuéi proto, ze musi, nybrz
proto, ze sam chce. Dalsi podstatnou zménou je, Ze je tieba tyto jedince motivovat spravnym
smérem. Dle Vagnerové (2007) mtize uceni se novym vécem V tomto véku Casto vést k uzkos-
tem a obavam z neuspéchu, proto je motivace velmi dilezitym aspektem. Motivovat by méli
zameéstnavatel, kolegové i rodina. Dulezité je 1 efektivni uceni. Starsi ¢lovek rychleji ztraci kon-

centraci a rychleji se psychicky unavi, proto musi byt uceni efektivni a byt na toto pfipravené.

1.3.2 Profesni zmény

Zmény v tomto obdobi se nevyhnou ani profesnimu zivotu. Dle Thorové (2015) jsou jedinci
v tomto véku stale pracovné velmi aktivni. Casto se jiZ nachazeji na vedoucich pozicich, které
ptedstavuji pomyslny vrchol jejich kariéry. Praveé na takovéto pozici mohou pieddvat své zku-
Senosti ziskané za dobu konani své profese mladSim generacim. Mnohdy tito pracovnici slouzi

jako mentofi novym pracovnikiim.

Pracovnici s vékem vyS$$im neZ padesat let, jiZ neuvazuji o zméné profese ¢i o tom, ze by se je-
jich kariéra mohla rozvijet jinak. VétSina si jiz uvédomuje, ¢eho v profesnim zivoté dosahli
a pomalu se chystaji na stale se blizici uzavieni své dlouholeté kariéry. N&kteti z téchto jedincii
ma vyzraly piistup ke své profesi, ktery se vyznacuje predev§im nadhledem a akceptovanim
toho, ¢eho dosahli. Zacinaji zaujimat a preferovat jiné hodnoty, nez je vysoky vykon v jejich
zamé&stnani. Naopak jsou i taci jedinci, kteti z divodu vyc€erpani ¢i psychického natlaku z ne-
zdaru ztraci zajem o praci. To mnohdy mize vést az k syndromu vyhoteni. To, jaky postoj dany
jedinec zaujima je z velké ¢asti ovlivnéno jejich profesi. U pracovniki, ktefi vykonavaji fyzicky
naro¢nou praci v neptiznivych podminkach je starnuti na prvni pohled vice viditelné nez u téch,

kteti spiSe pracuji v psychickym vypéti (Vagnerova, 2007).
1.4 Demografické starnuti

Demografické starnuti je mnohdy vnimano jako fenomén a jedna z nejdiskutovanéjsich otazek
21. stoleti (United Nations, 2019). JelikoZ je Age management zaméfen na star$i obyvatele,

je nutné nastinit problematiku demografického starnuti.

Demografické starnuti je diisledkem neustéle se zlepSujiciho zdravotniho stavu obyvatelstva
a obecné kvality zivota, coz ma za nasledek dlouhodobé snizovani porodnosti. Tim, ze demo-
grafické starnuti ovliviiuje hned nekolik aspektt lidského Zivota, je brano jako komplexni pro-

ces. Demografické starnuti populace je ¢asto brano a vnimano jako negativni proces, piedevsim
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pak v ekonomickych, socialnich a zdravotnich kruzich. Je vSak dulezité si uvédomit, ze starnuti
jakozto dlouhodoby proces, je velmi Uizce spjato s celkovym pokrokem. Jedna se tak o nevy-
hnutelny atribut Zivota modernich spoleénosti (Klapkova et al., 2016). Dle Stépankové (2014)

wrwe

k zménam ve struktufe obyvatelstva, roste pocet starnoucich obyvatel a nerodi se nové déti.

U problematiky starnuti se ¢asto objevuji pojmy jako primerna délka Zivota, stredni délka Zi-
vota nebo délka zivota prozZita ve zdravi. Pramérnou délku Zivota chapeme jako nadéji na doziti
do urcitého veku s jistou pravdépodobnosti. Naptiklad v mistech s vysokou imrtnosti mladé
generace bude primérnd délka oc¢ekavaného doziti daleko mensi nez v mistech, kde se mlada
generace doziva dospélosti v hojném poctu. Primérna délka zivota je ovlivnéna mnoha faktory.
Témi miize naptiklad byt ptislusnost k socidlni vrstvé, nebot’ 1épe majetkové zajisténi jedinci
si mohou dovolit lepsi zdravotni péc¢i. DalSim ovlivilujicim faktorem je stav vefejného zdravot-
nictvi, ktery v podstaté odrazi vyspélost daného statu, kupiikladu Japonsko ma primérnou
délku zivota 83 let. Dal§imi vyznamnymi faktory jsou valky v danych oblastech, politicka sta-
bilita, promofenost populace smrtelnymi chorobami (napi. HIV nebo TBC) a hladomory v dané
oblasti. Pro ptiklad, pokud se v obdobi industrializace n¢jaky jedinec dozil puberty, mél vyso-
kou pravdépodobnost dozit se stejného véku jako my dnes, avsak jelikoz v té dob¢ byla umrt-
nost mladé generace velmi vysoka, byla prumérné délka zivota ptiblizné 30 let. V dnesni dobé
(2019) se pohybuje celosvétova primérna délka zivota mezi 70 a 71 rokem. Od roku 1900

se tak primérna délka témét zdvojnasobila (Roser et. al, 2019).

Stiedni délka zZivota neboli z anglického life expectency (ocekavana délka Zivota) zobrazuje,
jakého véku se dozije pravé narozena osoba. Pii vypocteni tohoto ukazatele je nutné predpo-
kladat, ze se imrtnostni poméery nebudou ménit po celou dobu zZivota daného jedince, tzv. pocita
se s poméry, které byly aktudlni v dobé narozeni jedince (CSU, 2014). V roce 1800 byla stfedni
délka Zivota jedince 29 let. V roce 1950 jiz 46 let. V soucasnosti se tento ukazatel pohybuje
celosvétoveé v pruméru mezi 72 a 73 rokem. Zjednodusen¢, pokud se v tuto chvili narodi dité,
ocekava se, ze se dozije piiblizne€ 73 let. To znamen4, ze za poslednich 70 let se tento ukazatel
zvednul o pfiblizné 25 let. Pokud by tento trend pokracoval i nadale, kazda dalsi generace
by se méla dozit dvojnasobku véku svych rodic¢t (Roser et al., 2019). Zde je vsak nutné po-
dotknout, Ze dle nékterych védct, napiiklad z Albert Einstein College of Medicine (2016) je ak-

tualni maximalni délka Zivota pfedpokladana na 125 let.
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Obrazek 1 - Stfedni délka Zivota ve vybranych zemich

Zdroj: Roser, 2019
Grafu vyse ilustruje zvyseni stfedni délky Zivota za poslednich ptiblizné 200 let. Jednu z nej-
vétSich stfednich délek Zivota na svété 84,6 let mé Japonsko. Evropa 78,6 let, coZ je o 6 let vice
ne je svétovy pramér. Na grafu lze vidét, ze Ceska republika ma stfedni délku Zivota (79,1 let)
mirné€ vyss$i nez evropsky prumér, avSak nizsi nez sousedni Némecko (81,3 let). Na grafu je také
znazornén stat Sierra Leone, ktery ma jednu z nejnizSich stiednich délek zivota na svété (54,7

let).

Poslednim zakladnim pojmem, ktery souvisi s demografickym starnutim, je délka zivota pro-
zita ve zdravi (angl. health life expectency). Ten udava, jakého v€ku se doZije osoba bez zdra-
votniho postizeni (WHO, 2015). Tento ukazatel zacala pouzivat Svétova zdravotnicka organi-
zace Vroce 1999 sbérem dat a vzorci, které zplsobovaly umrtnost v riznych regionech.
Po zjiSténych a sesbiranych datech bylo mozné urcit, jakého primérného veku se dozivaji oby-
vatele vSech 180 clenskych statit WHO bez zdravotnich komplikaci. Tento ukazatel se jevi jako
velmi uziteCny predevsim v oblasti zdravotnictvi, nebot’ dokaze predvidat budouci potieby oby-
vatel v tomto odvétvi. Kazdy stat se tak mize do budoucna lépe na tyto potieby pfipravit
a co nejvice je eliminovat. Pomoci tohoto ukazatele se také urcuje vyspélost kazdého daného
statu v oblasti zdravotnictvi. Zjist'uje se schopnost statii eliminovat civilizacni choroby, elimi-
novat ptenositelné choroby (napi. pomoci vakcinace obyvatel), ¢i jak vysoka je zdravotni péce
o téhotné zeny a novorozence (Stibich, 2020). Je dilezité poznamenat, ze tento ukazatel zapo-
¢itava do svych kalkulaci také pohlavi. U muzi je v priméru niz8i nez u zen. Globalni primér

celkové délky zivota prozitého ve zdravi je 76,8 let u zen a 74,8 let u muzi. Od roku 1990
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se zvysil praimérné o 5,5 let (Stibich, 2020). Dle Eurostat (2018) byla délka Zivota prozitého
ve zdravi 63,7 let u muii a 64,2 let u Zen v Evropé. V Ceské republice pak 62,2 let u muzi a

63.4 let u zen. Ceska republika se tak nachazi pod evropskym primérem.

1.4.1 Demografické starnuti ve svété

Globaln¢ je skupina obyvatel ve véku 65 let a vice nejrychleji pocetné rostouci generaci.
Dle OSN (2019) by mé¢la byt do roku 2050 kazda Sesta osoba starsi jak 65 let. Pro ptedstavu,
dnes se jedna o kazdého jedenactého obyvatele nasi planety. Pokud uvazujeme pouze Evropu
a Severni Ameriku, byl by v roce 2050 kazdy ¢tvrty obyvatel starsi jak 65 let. V roce 2018,
poprvé v historii pocet obyvatel starSich 65 let piesahl pocet déti mladSich 5 let. Pokud se situ-

ace nezmeéni, bude v roce 2050 o témer 300 milioni vice osob starSich 80 let, nez je tomu dnes.

Vékova skladba obyvatelstva je nejvice uréovana tfemi zédkladnimi faktory. Témi jsou: plod-
nost, imrtnost a migrace. VétSina hlavnich regionil svéta zazilo nejveEtsi rast plodnosti a porod-
nosti po roce 1950. Jak tato generace postupné starne a zvySuje se dlouhovékost, stava se z této
generace globalné stale vétsi skupina. Zatimco zvysujici se dlouhovékost a mensi porodnost
primo zpusobuji starnuti populace, migrace obyvatelstva ji naopak snizuje. V zemich, které za-
Zivaji velké migraéni viny Ize pfimo odpozorovat, Ze se snizil primérny v€k obyvatel (OSN,
2019).

Tabulka 1 - Pocet obyvatel starSich 65 let ve svéteé

Predpokladany po- | Procentudlni
. Pocet osob ve véku | cet osob ve véku 65 | zména mezi
Region 65 let a vice vroce |letavicevroce2050| roky 2019 a
2019 (v milionech) (v milionech) 2050
Sub-Saharska Afrika 31,9 101,4 218
Severni Afrika a Zapadni Asie 29,4 95,8 226
Stfedni a Jizni Asie 119 328,1 176
Vychodni a Jihovychodni Asie 260,6 572,5 120
Latinska Amerika a Karibik 56,4 144,6 156
Austrdlie a Novy Zéland 4,8 8,8 84
Oceadnie (bez Australie a Nového
Zélandu) 0,5 1,5 190
Evropa a Severni Amerika 200,4 296,2 48
Svét 702,9 1548,9 120

Zdroj: OSN, 2019

Tabulka 1 ilustruje predikci OSN (2019) ve které varuje, Ze béhem tii desetilety se pocet osob

ve veéku 65 let a star$i vice nez zdvojnasobi. Nejveétsi nartist této skupiny obyvatelstva bude
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nejvice patrny V méné rozvinutych regionech nebo extrémné prelidnénych regionech. Napfti-
klad v Sub-saharské Africe se ocekava v roce 2050 vice neZ trojnasobek téchto obyvatel. Po-
dobné je na tom naptiklad Stfedni a Jizni Asie a Vychodni a Jihovychodni Asie, které jsou
znamé svou pocetnou populaci. Naopak nejmensi narust 1ze o¢ekavat v Ocednii, Australii, No-
vém Z¢landu, Evropé a Severni Americe. Celosvétoveé se pak pocet obyvatel starSich 65 let
odhaduje na 1,5 miliard. Je vsak dilezité si uvédomit, Ze ne vSude je tento rust tak markantni.
Naptiklad v Sub-saharské Africe se sice pocet obyvatel starSich 65 let ztrojnasobi, avSak z hle-
diska relativnich pocta, je to stale malé procento z celkového poctu obyvatel. To je zplisobeno
tim, Ze téméf polovina obyvatel tvofi skupina mladsi 20 let. Naopak, naptiklad v Evrop¢ a Se-
verni Americe, neni absolutni narust tak velky, av§ak procentné se jedna o velké mnozstvi oby-

vatel, ktefi budou starsi 65 let.

V poloving roku 2020 Eurostat zvefejnil desetilety vyzkum, ktery se zabyval starnutim popu-
lace Evropské Unie. Obrazek 2 ilustruje relativni zvySeni podilti obyvatel, ktefi jsou starsi 65
let. Nejvétsi procentni zvySeni bylo zaznamenano ve Finsku (5,1 %), poté v Lichtenstejnsku
(5,0 %) a tieti nejvétsi zvyseni v Ceské republice (4,7 %). Primér viech 27 zemi Evropské Unie
je pak 2,9 %. Celkové v roce 2019 ¢inil relativni podil osob starSich 65 let v Evropské Unii
20,3 %.

(v procentrich bodechy
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Obrazek 2 - ZvysSeni podilu obyvatel ve véku 65 let a vice v letech 2009-2019
Zdroj: Eurostat, 2020

1.4.2 Dopady demografického starnuti ve svété

Stanovit dopady demografického starnuti na cely svét je velmi slozité. Je tfeba brat v uvahu
velké mnoZstvi neznamych velicin, jejichz odhad je mnohdy zna¢né€ obtiZzny nebo dokonce ne-
mozny. Timto tématem se zabyva n€kolik mezinarodnich instituci jako je Svétova zdravotnicka

organizace (WHO), Organizace spojenych narod (OSN) ¢i Evropska komise.
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Svétova zdravotnicka organizace (WHO, 2012) definuje tyto zakladni negativni dopady demo-

grafického starnuti:
e vyssi tspory na dichod mohou zptisobit vyrazny pokles investic,
e nedostatek pracovnik,
e v¢tsi vyskyt chronickych a degenerativnich onemocnéni,
e zvySovani danového zatizeni,
e extrémni navySeni vladnich vydaji na zdravotni péci a dichody.

Vsechny tyto negativni dopady pfimo zavisi na ménici se struktufe pracovni sily, nemocich
uzce spojenych se starnutim a naslednym navySovanim vydajii na zdravotni péci. Je vSak dule-
Zité poznamenat, ze ne vSechny faktory jsou pouze negativni. Vezme-li se v potaz napiiklad
zvySujici se vyskyt nemoci, vlady neustale zvysuji své vydaje na vyzkum téchto nemoci, a tim
ptispivaji k jejich celkovému odstranéni nebo alespoil k jejich bliz§Simu pochopeni. Jedna
se predevsim o tzv. nepienosné nemoci. Ty dle statistik WHO ro¢né zavini 60 procent celko-
vého umrti na planeté. Mezi nejznaméjs$i nepfenosné nemoci patii kardiovaskularni nemoci,
diabetes 1. a 2. typu, rakovina a chronicka respiraéni onemocnéni. VSechny tyto nemoci sdili
4 zékladni ovlivnitelné faktory: uzivani tabaku, nadmérné uzivani alkoholu, nizké pohybova
aktivita a nezdravé stravovani. VSechny tyto faktory lze odstranit a snizit tak vyskyt téchto
onemocnéni. AvSak existuje 1 paty neovlivnitelny faktor, kterym je stafi. Seniofi jsou k témto
nemocem nejvice nachylni, a proto vlady neustale zvysuji své vydaje na vyzkum téchto nemoci

(MareSova a kol., 2015).

Demografické starnuti populace ma také vyrazny dopad na ekonomicky cyklus, ktery je uni-
verzalnim ukazatelem soucasnych stat a spole¢nosti. Pojmy, se kterymi ekonomicky cyklus
pracuje, jsou spotieba a produktivita. Na zac¢atku a na konci lidského zivota ptevazuje spotieba
produktivitu a vlastni praci ¢lovéka, zatimco ve stfednich letech (tzv. v produktivnim obdobi)

prevazuje produktivita spotiebu. Spotieba seniord je financovana ze Ctyt zakladnich zdroju:
e vefejné programy (napf. statni socialni podpora a zdravotni pojisténi),
e podpora od Clent rodiny ¢i jinych soukromych zdroja,
e vlastnictvi aktiv a jiného kumulovaného bohatstvi,

e piijmy ze zaméstnani (napf. brigady) (OSN, 2019).
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Starnutim populace se spotieba rapidné navysuje a produktivita ji se svym konstantnim ristem

prestava pokryvat. Tim tak vznika deficit, ktery se kazdym rokem navysuje (OSN, 2019).

Ve zprave pro Evropsky parlament, kterd byla vydana v ¢ervnu 2020 se Evropska komise za-
byva starnutim populace a tim, jaky pfimy dopad bude starnuti mit na socialni a trzni hospo-
daistvi Evropské Unie. Pocet obyvatel v produktivnim véku se trvale snizuje jiz 10 let. Evrop-
ska komise predpokladd, ze v roce 2070 bude pokles o celych 18 % (Evropska komise, 2020).
Tento jev je graficky znazornén na obrazku 3. Je pfimo vidét, Ze pokles obyvatel v produktiv-

nim véku bude markantni.

270

A vy

260
250
240
230

220

2000 2010 2020 2030 2040 2050 2060 2070

Obrazek 3 - Pocet obyvatel v produktivnim véku v¢. projekce do roku 2070
Zdroj: Evropska komise, 2020

Snizujici se pocet obyvatel v produktivnim véku zdiraziuje dilezitost vyuziti vSech silnych
stranek trhu prace. DileZitym aspektem pro zmirnéni vSech negativnich dopadt bude zvySovani
zaméstnanosti Zen. V roce 2019 byl rozdil v zaméstnanosti muzi a Zen 12 %. Dalsi zasadni
aspekt, ktery by mél pomoci pfi snizovani negativnich dopadt, je zapojovani starSich pracov-
nikt do zaméstnani. Jedna se o pracovniky ve vékovém rozmezi 55-64 let. Mira zaméstnanosti
u téchto pracovnikii byla v roce 2019 59,1 %. I pfes to, Ze se vici roku 2009 jedna o 15 %
zlepseni, je toto ¢islo stale malé. Diky starnuti populace bude vice nez zadouci, aby lidé praco-
vali déle a do penze chodili pozdé&ji, nez je tomu doposud. Na to je pfimo navazano zlepSeni
zdravotni péce, nebot’ lidé pracujici do pozdniho véku budou pottebovat daleko kvalitnéjsi
zdravotni péci. Déle je nutné zvySovat vzdélanost mladych lidi, ktefi jiz dosahli produktivniho

veku, nebot’ bude potieba neustaly pokrok na poli védy. V neposledni fadé¢ se bude muset do bu-
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doucna trh prace otevfit i pracovnikiim z jinych prostiedi. Kuptikladu osobam, kter¢ jsou naro-
zené mimo Evropskou Unii nebo osobam se zdravotnim postizenim. Bohuzel je nutné po-
dotknout, 7e mira zaméstnanosti u osob se zdravotnim postiienim je \% Evropské Unii velmi
nace ¢i nedostatecnym podminkdm na pracoviétich (Evropska komise, 2020). Vsechny tyto
aspekty mohou pomoci snizit negativni dopady, které se budou v budoucich letech zvySovat

diky starnuti populace.
1.4.3 Demografické starnuti v Ceské republice

Také v Ceské republice je fenomén starnuti stale vét§im a diskutovangj$im problémem. V roce
2018 tvortilo 19,2 % celkového obyvatelstva osoby starSich 65 let véetné. Jedna se zhruba
02 miliony obyvatel. Od roku 2005 tato skupina obyvatel vzrostla pfibliiné 0 5 %, v absolut-
tim, Ze v roce 2005 zacali piechazet do tohoto véku lidé narozeni té€sné po druhé svétové valce,
kdy byla velka porodnost. Dle piedpokladii a projekce CSU z roku 2018 se bude podet obyvatel
presahujicich vék 65 let zvysovat kazdy rok. Pokud jsou predikce spravné, v roce 2050 by mélo
byt téchto obyvatel vice nez 3 miliony. To je téméf o 52 % vice nez v roce 2018. V celkové
struktufe obyvatelstva to je pfiblizn€ jedna tfetina. Nejvétsi rist poctu obyvatel této skupiny
by mé¢l byt v mezi lety 2038-2044. V té dob¢é budou tuto hranici piesahovat tzv. ,,husdkovy
déti“, velmi silné generace z obdobi 1973-1979 (Styglerova, 2019).
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Obrizek 4 — Pocet obyvatel CR starsich 65 let a meziro¢ni rychlost riistu
Zdroj: Styglerova (2019)
Obrazek 4 graficky ilustruje pocet obyvatel Ceské republiky starsich 65 let. Lze fici, Ze pocet
téchto obyvatel ma rostouci trend, ktery se nejenze udrzi, ale jeSté se bude navySovat. Z cca
2 miliond osob v roce 2018, se v roce 2050 diky neustalému starnuti obyvatelstva, stanou 3 mi-
liony osob. Pocet této skupiny tak vzroste o 1 milion osob béhem cca 30 let. Na kiivce mezi-

ro¢niho rastu je videt, Ze nejvétsi rist bude od roku 2034 az do roku 2040.
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Obrazek 5 — Vyvoj obyvatelstva CR ve véku 65-85+ véetné prognodzy pro rok 2051
Zdroj: Styglerova (2019)
Na obrazku 5 je graficky zobrazen vyvoj obyvatelstva starsich 65 let Ceské republiky a pro-
gnoza vyvoje této skupiny az do roku 2051. Dale Ize vidét, Zze trend vyvoje této skupiny je ros-

touct, a ten by se mél udrzet i do budoucich let.

Starnuti Ceské republiky je nevyhnutelny proces, na kterém se nejvétsi mérou podili presun
nejsiln€jSich populacnich ro¢nikli do diichodového veéku. Je to proces, ktery bude dalSimi roky
neustale silit, nebot’ se prodluzuje Zivot jedince a vliv migrace je zatim maly a takovy je pted-

pokladan i do budoucnosti (Styglerova, 2019).
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2 KONCEPT AGE MANAGEMENT

Predchozi kapitola ilustruje, Ze populace neustale starne, tudiz je tieba brat v potaz i stars$i pra-
covniky. V predchozi kapitole byla pfedstavena generace pracovniki starSich 50 let. Padesati-
lety ¢loveék, pokud nema néjaké vazné zdravotni komplikace, je dnes stale osoba plné energie,
sily a chuté¢ do prace. Dokéaze tak zvladnout a feSit i narocné pracovni ukony a problémy
mnohdy i Iépe, nez mladi pracovnici, nebot’ ma vyzraly a zkuSeny piistup, ktery si za roky prace
vyvinul (Jensik, 2013). Praveé pro takovéto pracovniky je zaméfen koncept Age managementu.
Na tento koncept by méli podnikatelé a organizace klast diiraz, pokud si chtéji zachovat vyso-
kou konkurenceschopnost a zajistit udrzitelné podnikani, které bude prosperovat i do budouc-

nosti.

2.1 Age management jako pojem

Pfesné vymezeni Age managementu je dnes v podstaté nemozné, nebot’ existuje celd fada de-
finic a popist. Cimbalnikova et al. (2012) Age management vymezuji jako vytvofeni podminek,
které berou v uvahu vek vSech pracovniki v organizaci. Tedy veék pracovnikli na tirovni poli-
tické, organizacni, socidlni i fyzické. Evropska agentura pro ochranu a zdravi pfi praci (2016)
Age management definuje jako fizeni lidskych zdrojl s pfimym dirazem na potieby pracov-
nikd vSech vékovych skupin. Dale dodava, Ze Age management je interdisciplinarni obor, ktery
se zaméfuje nejen na fyzické potieby jedince, ale také na psychickou pohodu. Fabisiak (2012)
Age management chape jako nastroj, ktery ma slouzit statu, organizacim, a 1 jednotliveiim
k tomu, aby 1épe pochopili potieby viech lidskych zdroji s ohledem na jejich vék. Storova
a Kotkova (2013) dale podotykaji, ze koncept Age managementu nemusi nutné souviset
se starsi generaci ¢i s vékovou skupinou padesat plus, nybrz by mél brat v potaz vSechny v¢-
kové skupiny. Cely koncept by mél proto zohlednovat rizné potieby i Cerstvych absolvent,
matek nebo kuptikladu lidem z generace X, y a z. Age management by tak mél slouzit manaze-
rum k praci se zaméstnanci z t€chto vékovych skupin, nebot” trh prace je riznorody a kazdy
jedinec na ném ma své specialni potteby. Pravdépodobné nejobsahlejsi definici piinasi Kuperus
et al. (2011, s. 56), ktefi Age management popisuji jako ,, dynamicky soubor zasad, pravidel,
postupii, ndstroju, rezerv a investic tykajici se uplatnitelnosti a zaméstnatelnosti jednotlivcu
umoznujici pracovnikum vsech vekovych kategorii vést produktivni, smysluplny a zdravy Zivot,
vcetné obdobi odchodu do diichodu. ““. Dale dodévaji, ze koncept Age management je nastroj,
ktery slouzi v boji proti v€kové diskriminaci na zakladé véku a podporuje zlepseni pracovnich

podminek a zvySuje zaméstnanost a uplatnéni na pracovnim trhu.
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Z téchto vSech definic je patrné, ze Age management je Siroky pojem, ktery zahrnuje celou

Skalu nastrojti a definic.
2.1.1 Ageismus

Ageismus je pojem, ktery je uzce spjaty s konceptem Age management. Jedna se o negativni
nahliZeni na star$i obyvatele a pracovniky. Malikova (2012, s. 36) ageismus popisuje jako ne-

gativni pfedsudek ¢i predstavu o starSich lidech.

S ageismem je mozné se setkat i na pracovisti. Dle Macdonalda a Levy (2016) je ageismus
na pracovisti jeden z nejcastéjSich diivodii snizovani spokojenosti v zaméstnani a vykonnosti
prace u starSich pracovnikl. Problém ageismu na pracovisti je dnes celosvétovy. Mezi diskri-
minaéni chovani patii naptiklad propusténi z diivodu vysokého veéku ¢i odmitnuti piijmuti

do zaméstnani kvuli vysokému véku.
2.1.2 Pracovni schopnost

Pojem, ktery s konceptem Age managementu velmi tzce souvisi je pracovni schopnost (angl.
work ability). V dnesni dob¢ je nutné brat tento pojem vice zeSiroka. Nestaci tento pojem brat
pouze z hlediska zdravotniho. Zékladni definici tohoto pojmu vytvofil finsky odbornik a zakla-
datel Age managementu Juhani limarinen v roce 2008. Definoval jej jako ,,rovnovahu mezi
individualnimi zdroji pracovnika a poZadavky prace, které jsou na ného kladeny *“ (1lmarinen,
2008, s. 19). Jedna se tedy o rovnovahu mezi osobnimi zdroji zaméstnance (fyzické a psychické
zdravi, znalosti, osobni hodnoty a postoje, dovednosti, zkuSenosti a motivaci) a pozadavky,
které jsou na n¢ho kladeny v zaméstnani (napf. obsah prace, naro¢nost dan¢ prace, pracovni

prostiedi, pracovni podminky & zptisob fizeni vedoucich pracovniki) (Storova, 2015).
Diim pracovni schopnosti

Veskeré¢ faktory, které figuruji v konceptu pracovni schopnosti, prevedli experti z Finského in-
stitutu pracovniho zdravi do tzv. modelu domu pracovni schopnosti. Model ptebira, jak z nazvu
vyplyva, symbol rodinného patrového domu, kde jednotliva patra znazoriuji faktory ovliviiujici
pracovni schopnost jednotlivce. Tyto faktory v podob¢ pater, jsou propojeny schodisti, které
znazoriujici propojenost jednotlivych faktort. Jedno patro tudiz mize ovlivitovat druhé patro,
a tim se jakoukoliv zmé&nou méni také cely model (Storova, 2015). Ilmarinen (2012) dale vy-
svétluje, Ze prvni tfi patra znazoriiuji moznosti jednotlivee. Prvni patro pfedstavuje fyzické
a psychické zdravi a funkéni schopnosti ¢lovéka. Patro druhé znazortiuje kvalifikaci, pracovni
zkuSenosti, schopnost ucit se a autoritu jedince. Tteti patro pfedstavuje subjektivni postoj ¢lo-

veka k zivotu. Jedna se o Zivotni hodnoty, zivotni postoje a vnitini motivaci ¢loveéka. Posledni
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ctvrté patro zobrazuje pracovni zZivot, pracovni prostfedi, pracovni podminky, vztahy s kolegy
a s vedenim a celkovy postoj k zaméstnani jedince. Nejsilngjsi vazba mezi jednotlivy patry
je na urovni tfetiho a ¢tvrtého patra. Takzvané propojeni prace a postoju a hodnot jedince.
Ve tfetim patie se promitd chapani a porozuméni jednotlivce k jeho zaméstnani. Pokud ma pra-
covnik ke svému zaméstnani pozitivni vztah a odnaSi si ze zaméstnani pozitivni energii,
pak se tato pozitivita prolina i do tfetiho patra a tim se ovliviiuji i jeho pocity, nalada a celkovy
postoj k zivotu. Na modelu lze vidét, Ze ze tietiho patra je vidét balkon, ktery piedstavuje pro-
pojeni s blizkym okolim pracovnika. Blizkym okolim se rozumi rodina a vztahy s dalsimi
osobami mimo rodinu. Toto okoli pfimo plsobi na pracovni schopnost pracovnika a ovliviuji
tak jeho vykonnost, schopnost uceni a celkovou pohodu. Celkova pohoda pracovnika pak na-
sledné ovliviiuje jeho zdravi a funkéni schopnosti. Celkové tak lze fici, Ze na pracovni schop-
nost jednotlivce piisobi 4 vnitini faktory, které se utvaieji v ¢lovéku samotném, a 2 vné&jsi fak-

tory, které mohou pracovni schopnost ovlivnit bud’ pozitivné ¢i negativné (Ilmarinen, 2012).

Za jiz zminénim domem se nachazi vnéj$i pracovni prostiedi. V modelu ho predstavuje Sedé
pozadi za domem. Pracovni prostfedi se neustdle méni vlivem vnégjSich faktorii, které na néj
pasobi. Mezi tyto faktory lze zafadit globalizaci, pfiliv novych technologii, finan¢ni krize
¢i nové prilezitosti na trhu. Vlivem téchto faktorti se také meéni dana organizace. To ma za na-
sledek, Ze pracovnici Casto méni své pracovni ¢innosti a vykonavaji rozdilné prace. DalSim
vyraznym faktorem, ktery ovliviiuje organizace je jiz zminiované starnuti populace. Jeho di-
sledkem se neustale méni lidské zdroje v organizacich. Organizace by proto méla neustale usi-

lovat o vytvoteni perfektni rovnovahy (Ilmarinen, 2012).
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Obrazek 6 - Model diim pracovni schopnosti
Zdroj: Finsky institut ochrany zdravi pri praci (2010)
2.2 Cile Age managementu

Storové (2013) vidi hlavni cil konceptu Age management jako snahu 0 vytvoreni co nejvice
moznosti zamé&stnanciim pouzit a uplatnit sviij potencial jak na trhu prace, tak i v podnikovém
prostiedi, nehledé na jejich biologicky vék. Timto tématem se zabyva né€kolik autord a také
organizaci. Samotny zakladatel Age managementu, finsky profesor Juhani Ilmarinen definuje

8 zakladnich cili Age managementu, které by mély byt napliiovany. Jedna se o:
e lepsi informovanost o starnuti,
e spravedlivé postoje ke starnuti,

e fizeni zohlednujici vékovou strukturu jako jeden ze zakladnich tikold a povinnosti ma-

nazerl a nadfizenych,

e fizeni zohlednujici vékovou strukturu jako soucést politiky v oblasti lidskych zdroj,

28



e podporu pra pracovni schopnosti a produktivity zaméstnancil,
e celozivotni vzdé€lavani,

e pracovni uvazky zohlednujici vék,

e bezpeény a dustojny piechod do penze (llmarinen, 2012).

Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci (2016) rozd€luje hlavni cile Age
managementu pro organizace a pro pracovniky rozdilné€. Dle agentury ma organizace usilovat

predevsim o:
e vyzdvihnuti vyhod a silnych stranek rozdilnych vekovych skupin,
e zabezpecit pracovni sily,
e snizit pfipadné nedostatky mladSich pracovnikli pomoci zkuSenosti pracovniki starSich,
e snizeni fluktuace zaméstnancii a s tim spojenych naklada,
e zajisténi dostatecné komunikace mezi mladSimi a star§imi vedoucimi pracovniky.

Jak jiz bylo feceno vySe, Evropska agentura pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci (2016)
také definuje cile Age managementu ze strany pracovnikil. Jedna se o individuélni cile kazdého

z pracovniku a ty jsou nasledujici:
e zlepSeni pracovni motivace,
e v¢tsi spokojenost z odvedené prace,
e vyvazeni osobniho Zivota s Zivotem pracovnim,
e zvySeni vykonosti vSech pracovnikli nehledé na jejich v€kovou skupinu,
e 7ajisténi pracovni schopnosti a zaméstnanosti po celou dobu produktivniho véku.

Dle Armstronga a Taylora (2015) je cilem Age managementu z dlouhodobého hlediska poskyt-
nout jistotu zaméstnanctim na dnes velmi proménlivém trhu prace a zajistit uspokojeni jejich

potieb.
2.3 Urovné Age managementu

Koncept Age management a fizeni lidského kapitalu s ohledem na vek je probiran na mnoha
urovnich. Kazda z t€chto irovni ma své vlastni pfistupy a motivace, jak co nejlépe dosahnout
pozadovanych vysledki. Cimbélnikova et al. (2012) rozliSuji tfi zdkladni urovné Age ma-

nagementu, na kterych aktéfi inicializuji své cile a zajmy. Urovné se lisi podle toho, jak moc
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zasahuji do hloubky individuality. Rozdéluji se tedy na Groven (perspektivu) vefejnou, Groven
organizace ¢i podniku a troven individudlni. Je dilezité poznamenat, Ze nelze pienédset zodpo-
veédnost za fizeni Age managementu mezi urovnémi. Stejné tak nelze tvrdit, Ze za Spatné vedeni
Age managementu mohou pouze aktéfi z jedné urovné. A¢ kazda z urovni ma své vlastni cile,
jedna se o celek, ktery je mezi sebou tzce propleteny, nebot’ nelze operovat naptiklad s jednot-
livei, pokud je Spatn€ nastavena podnikova uroven ¢i Spatné nastavena vetejna politika zaby-

vajici se touto otazkou (Cimbalnikova et al., 2012).

2.3.1 Verejna uroven
Nejvyssi a zaroven nejSirsi uroven je veiejna neboli politickd uroven. Jak jiz bylo feceno v prvni
kapitole této prace, starnuti populace je jev, ktery ohrozuje rozvoj socialni i ekonomicky. Prave
tento negativni jev fesi politicka Grovenn Age managementu. Novotny et al. (2014) tvrdi, ze uko-
lem statu a vefejnych politik je snaha o odstranéni negativnich dopadut starnuti populace, vyva-
zeni nabidky a poptavky na pracovnim trhu, spravné nastaveni systému ochrany zdravi pfi praci
a celkové vyreSeni otazky nezaméstnanosti. Novotny et al. (2014) dale dodavaji, ze v n¢kterych
statech jsou hlavnim problémem zastarald pravidla penzijniho systému. Tyto zemé by se mély
vice soustiedit na pravidla, ktera uplatiiuji pfi vstupu zaméstnance do diichodu a vice je moder-

nizovat.

Dle Cimbalnikové et al. (2012) je vefejnd urovenn Age managementu dilezita predevSim
pro co nejveétsi mozné zapojeni starnoucich pracovniki k rozvoji statu jak z ekonomického hle-
diska, tak z hlediska socialniho. Tento rozvoj je zavisly na feSeni otazek spojenych s jevem
starnuti populace a jehoZ feSeni by mélo byt primarné diskutovano na narodni urovni. V dnesni
¢éfe internacionalizace je mozna piipadné diskuse i na mezinarodni irovni, ptipadné na Grovni
nadnérodnich instituci. Stat by m¢l do fizeni lidskych zdroji a stdrnouci populace zasahovat
predevsim proto, Ze spousta aspektil problému starnouci populace nelze pokryt pouze trhem
préce, ale je nutny i zasah tzv. zvenci. Tento zésah je vetejné publikovan jako vékova politika.

(Cimbalnikova et al., 2012)

2.3.2 Organizac¢ni/podnikova uroven
Uroveti organizaéni je brana z pohledu individualni organizace. Cilem této irovné je podle No-
votného et al. (2014) co nejvice zvySovat vykonost pracovnikill, rozvijet jejich potencial a snazit

se vyhovét vSem jejich potfebam. Pokud vSechny tyto aspekty budou naplnény, bude se zvyso-

vat 1 celkova produktivita prace. Je vSak dilezité poznamenat, Ze vicegeneracni skupiny pra-
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covnikt potfebuji rizné piistupy k naplnéni jejich potieb. Organizace by si tak méla uvédomo-
vat, ze je nutny jiny postoj ke star§im pracovnikiim nez k mladym (naptiklad absolventiim).
Cimbalnikova et al. (2012) dale dodavaji, ze organizace by si méla byt védoma toho, jak velkou
zodpovédnost za své zaméstnance maji, a tudiz dbat na to, aby pro starsi skupinu pracovnikti
volili vhodnou pracovni zatéz, ktera nijak neovlivni jejich fyzické a psychické zdravi. Ochrana
zdravi pfi praci a fungujici socialni prostiedi na pracovisti je vizitkou socidln¢ zodpovédného
chovani organizaci.

Osm piliid

Finsky institut pracovniho zdravi vypracoval tzv. osm zékladnich pilifa konceptu Age ma-

nagement pro organiza¢ni uroven, které maji slouzit jako zdkladni ndvod vyuzivani tohoto kon-

ceptu. Jedna se o tyto pilife:
e Dikladna znalost v€kové problematiky,
e Vrely piistup k vékovée star§Sim pracovnikim,
e Kvalitni management rozuméjici individualnosti a odlisnosti jednotlivych pracovnik,
e Dobfe zvladnuta veékova strategie podniku,
e Kovalitni pracovni schopnost,
e Jasné¢ definované pravomoci,

e Spravné nastavena organizace prace a kvalitni pracovni prostfedi,

Spokojeny zivot (Cimbalnikova et al., 2012).
2.3.3 Individualni uroven

Individuélni Groven je brana z pohledu kazdého daného pracovnika. Dle Cimbalnikové et al.
(2012) by jeho cilem mélo byt udrzeni své konkurenceschopnosti na trhu prace a udrzeni sta-
bilni kariéry. Ne vzdy je vS§ak moZné mit stabilni kariéru pouze u jednoho zaméstnavatele, tudiz
by mél pracovnik brat v potaz také pfipadnou zménu zaméstndni. To je mnohdy velka vyzva
pro vSechny zaméstnance, predevsim pak pro star$i generaci, ktera je jiz zvykla na své stabilni
zaméstnani. Z tohoto divodu by mél pracovnik mnohdy piehodnotit cely sviij postoj k pracov-
nimu zivotu. Dulezité pro jednotlivce je zabezpecit sviij pracovni zivot do pozdniho véku, dale
byt schopny udrzet si pracovni schopnost a pfijmout i cestu celozivotniho vzdélavani. Zaklad-

nim kamenem u star§ich pracovnikil je udé¢lat ze svého veku svou vyhodu. Dokazat prodat

A4
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podil na této trovni tedy maji sami pracovnici a jsou hlavnim spoustééem individualniho Age

managementu (Cimbalnikova et al., 2012).
2.4 Nastroje Age managementu

Jak jiz bylo vysSe feCeno, Age management je Siroky pojem zahrnujici celé spektrum statu, or-
ganizace a jedince. Nastroje, které se vyuZzivaji na urovni organizaci v oblasti Age ma-
nagementu, &i je vhodné je zatadit do Fizeni organizaci, se v Ceské republice vénuje cela fada
autort — naptiklad Podborsky (2015), Hetzel et al. (2014), Dohnal (2017), Cimbalnikova et al.
(2012) &i Storova (2015).

Podborsky (2015) uvadi, ze pokud zacne organizace uvazovat o zapojeni konceptu Age ma-

nagement, je nejdiive nutné provést tzv. Age management audit.
Age management audit

Dle Podborského (2015) je zakladnim kamenem pti zavadéni Age managementu do organizace
audit Age managementu, nebot’ analyza stavajiciho stavu je vzdy dulezita. Toto tvrzeni také
doplituje Storova (2015), podle které je nutné, aby audit provadél nezavisly externi subjekt
(naptiklad nezévislé auditorska firma ¢i nezavisly auditor). Subjekt by mél provést hloubkovou
analyzu prostfednictvim normovanych strukturovanych rozhovort se zameéstnanci, vedoucimi
pracovniky, personalisty a vrcholovym vedenim organizace. Cilem téchto rozhovort je ziskani
komplexnich informaci, které je nutné dale porovnavat s principy a zdsadami Age ma-
nagementu. Dohnal (2017) ho dale dopliuje, Ze z Gdaju, které vyplynou z tohoto auditu Ize po-
rovnavat danou organizaci s konkurenty na tuzemském trhu i na trhu zahrani¢nim a pfipadné

zjistit a opravit nedostatky.

S témito nazory lze souhlasit, nebot’ audit umoznuje nastinit souc¢asnou situaci, ktera v organi-
zaci panuje. Z vysledkt tohoto auditu by mély vychazet vSechny dal§i nastroje Age ma-

nagementu, které jsou dale zminény.
Vzdélavaci aktivity pro zaméstnance

K pochopeni a vyfeseni problému je nutné mit o ném dostate¢né informace a pochopit fungo-
vani procesu, které problémy vytvareji. Tudiz i u Age managementu je nutné mit dostate¢né
znalosti k pochopeni jeho fungovani. Podborsky (2015) tvrdi, ze k tomu nejlépe slouzi vzdela-
vaci aktivity. Kazda organizace si tyto aktivity ur¢uje sama dle uvazeni vedoucich pracovniku.

Stejné tak kazda organizace oc¢ekava od té€chto aktivit jiny pfinos.
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Kazda organizace si sama voli, kdy bude realizovat vzdélavaci aktivity. Vétsina organizaci
vSak realizuje Age management pred auditem, ktery byl zminén vyse. Dohnal (2017) dale po-
znamenava, ze vzdélavaci aktivity by se mély tykat vSech zainteresovanych stran, od fadovych
zaméstnancd az po vrcholové vedeni organizace a jejich obsah by mél byt uréovan samotnou
organizaci. Podle Storové (2015) by tyto vzdé&lavaci aktivity mély byt sméfovany také
na vhodné zvolen¢ strategie odchodu zaméstnancti do dichodu.

Zde je mozné doplnit, Ze vzdélavaci aktivity by mély probihat postupné dle organizacni struk-
tury organizace. Vrcholovy management by mél byt zaskolovan nejdiive, aby mohl dale pieda-
vat informace svym podfizenym.

Méfeni indexu pracovni schopnosti

Jiz dtive byl v této préci popsan koncept pracovni schopnosti a tzv. domu pracovni schopnosti.
V praxi se Casto stava, Ze akcionafi a manazeti chtéji mit konkrétni a métitelna data, ze kterych
budou moci Cerpat piti dalsim planovani do budoucna. Dle Podborského (2015) je jednim z na-
stroju, ktery takova data mize poskytnout Index pracovni schopnosti (angl. Work Ability Index).
Index pracovni schopnost je ukazatel, ktery urcuje pracovni schopnost zaméstnancti v zamest-
nani. Tento index mé&fi schopnost prace daného jednotlivce s ohledem na jeho vek, fyzicky
a psychicky stav a podminky, ve kterych praci vykonava. Index pracovni schopnosti byl vytvo-
fen v roce 1980 a jedna se mezinarodné o nejvice pouzivany nastroj k méteni pracovni schop-

nosti zaméstnancti (Hetzel et al., 2014). V Ceské republice pochézeji prvni zminky o tomto

modelu z roku 2003 (Podborsky, 2016).

Hetzel (2014) déle dodava, ze méteni indexu probiha formou dotazovani jednotlivych zameést-
nancu prostfednictvim dotazniku. Zaméstnanec odpovida na jednotlivé oblasti dotazovani pro-

sttednictvim bodového ohodnoceni. Oblasti, které zaméstnanec hodnoti jsou tyto:
e aktualni pracovni schopnost porovnana s celkovou nejlepsi pracovni schopnosti,
e pracovni schopnost ve vztahu s fyzickym a mentalnim zdravi jedince,
e aktualni pocet nemoci, které diagnostikoval 1ékar,
e negativni vliv nemoci na pracovni schopnost,
e pocet dni na nemocenské v poslednim roce,
e vlastni odhad pracovni schopnosti v budoucich 2 letech,

e mentalni kapacita (Hetzel, 2014).
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Podborsky (2016) ho dopliuje tim, ze kazdéa z téchto oblasti mé ptidélenou vdhu a bodové
ohodnoceni. Celkové vyhodnoceni odpovedi zaméstnance mize mit rozmezi hodnot 7-50 bodt.
Toto konecné skore pak predstavuje vnimani sebe sama kazdého zaméstnance z hlediska svych
pracovnich schopnosti. Dle tohoto skore je pak kazdy zaméstnanec zatazen do jednoho ze Ctyt
zakladnich Grovni pracovni schopnosti. Tyto urovné jsou znaceny pismeny (@, b, c, d),
kdy a je nejnizsi hodnota, zatimco d je hodnota nejvyssi. Je-li zaméstnanec zafazen do Grovné
a, pak je nutné jeho pracovni schopnost obnovit. Pokud byl zatazen do trovné b, mél by za-
méstnanec svou pracovni schopnost vylepsovat. Byl-li zafazen do arovné c, je tfeba podpora

ze strany zaméstnavatele. Pokud byl zafazen do Grovné d, je nutnost jeho pracovni schopnost

na této urovni udrzet.

K posouzeni vysledkil z organizace slouZi tzv. referencni hodnota, ktera je zjiStovana ze studii
a z naméfenych hodnot u velkych souborti. Jmenovité¢ se jednd o zaméstnance z profesi,
kde se vyskytuje velké mnozstvi pracovnikt rizného véku, pohlavi ¢i kupiikladu narodnosti.
Organizace by méla porovnat vlastni vysledky z méfeni indexu pracovni schopnosti s refe-
ren¢ni hodnotou a zjistit pfipadné odchylky. Podborsky (2016) tvrdi, Ze by méla organizace
zvysit svou pozornost ke skupindm, které maji index pracovni schopnosti nejnizsi. Na zaklade
téchto odchylek stanovil Finsky institut ochrany zdravi pfi praci rizikové skupiny, jejichz pra-
covni schopnost je celkove na nizsi Grovni. Jedna se naptiklad o starsi Zeny, dlouhodob¢ neza-
méstnani lidé a pracovnici, ktefi maji niz8i troven vzdélani. Globalnég lze fici, Ze s vySSim vé-
kem pracovni schopnost klesa. AvSak pii srovnani se star§Simi vyzkumy bylo zjiSténo,
ze globaln¢ se pracovni schopnost zvySuje na vSech vékovych urovnich. Cimbalnikova et al.
(2012) dale dodava, ze nejvyssi zvySeni pracovni schopnosti zaznamenal Finsky institut u pra-
covnikd, ktefi vykonavaji lehkou fyzickou préci, dale u pracovnikl s vysokoSkolskym vzdéla-

nim a u pracovnikti mladsich 30 let.

Nastroj index pracovni schopnosti byl v letech 2013-2015 ovéfovan i v ¢eském prostiedi na vy-
bérovém souboru 361 0sob ve vékové skupiné nad 50 let. Jednalo se o mezinarodni projekt
Z Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost ,Implementace Age managementu
v Ceské republice”, realizovany Asociaci instituci vzdélavani dospé&lych CR. Méfeni WAI bylo
implementovano na dusevné pracujicich zaméstnancich Komer¢ni banky a.s., fyzicky pracuji-
cich v automobilovém priimyslu ve spoleénosti Witte Nejdek s.r.o. a Skupiny CEZ, zaméstnan-
cich Policejniho prezidia CR, kteii ve své profesi kombinuji dusevni i fyzickou préaci, neza-
méstnani evidovani na Utadu prace Ceské republiky Krajské pobocky v Brné a lékaisky

a zdravotni personal v nemocnici v Boskovicich. Vysledky tohoto méfeni ilustruje Obrazek 7.
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Obrizek 7 - Vysledky méfeni WAI v CR v letech 2013-2015
Zdroj: Storovd, 2015

Vysledky tohoto méteni ukazuji spise primérnou vysi indexu pracovni schopnosti. Tato studie
byla porovnana s nizozemskou studii, kde hodnota indexu pracovni schopnosti dosahovala
Vv priméru o 4 body vice nez v Ceské republice. Jako hlavni motivaéni silu dotazani pracovnici
uvadeli celkovou firemni kulturu dané organizace. Naopak faktor, ktery vyrazné snizoval index

pracovni schopnosti, je fyzické zdravi dotazanych pracovnikd.
Opatieni pro zaméstnance

Poslednimi klicovymi nastroji Age managementu jsou dle Podborského (2016) opatieni pro za-
méstnance, které vychazeji z principti Age managementu. Jedna se o opatifeni ve Ctyfech za-

kladnich oblastech. Do téchto oblasti patfi:
e zdravi a funk¢nost zaméstnancti pfi praci,
e kompetence zaméstnanctl,
e motivace, hodnoty a celkové postoje zaméstnanct k praci,

e styl a forma vedeni, podminky na pracovisti a atmosféra na pracovisti (Podborsky,
2016).
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Prvni z téchto oblasti se zamétuje, jak nazev napovida, piedevsim o zdravi a pracovni funk&nost
zaméstnancl. Zahrnuje tedy 1ékarské prohlidky, a to jak preventivni a periodické, tak i ty, které
jsou nad ramec legislativy. Dale v sobé zahrnuje urcité nasmérovani zaméstnancii na zdravy
zivotni styl, kupiikladu podpora sportovnich aktivit (lenstvi ve sportovnich klubech, zameést-
nanecké fitness centrum, firemni akce), podpora eliminace koufeni ¢i pievod zaméstnance
na pracovisté, které mu bude po fyzické strance 1épe vyhovovat (Podborsky, 2015). Cimbalni-
kové et al. (2012) dale dodavaji, Ze pracovnici, ktefi jsou podporovani v oblasti zdravi a zdra-
vého zivotniho stylu, vykazuji nizsi pocet nemocenské dovolené. Déale maji tito pracovnici nizsi
potiebu odchodu do pted€asného diichodu a vydrzi ve svém zaméstnani az do fddného odchodu
do diichodu. Z celkového hlediska lze tedy fici, ze se t€émito aktivitami zvySuje motivace pra-
covniku, jejich spokojenost v zaméstnani a zlepsuje se také atmosféra na pracovisti i v kolek-

tivu.

Druha oblast se zamétuje na ur€ité usmeérnovani zaméstnanct z hlediska vzdélavani. Dle Pod-
borského (2015) by organizace méla dbat na stipendijni programy, pfipravu na vyssi pracovni
pozici, trainee programy, zajisténi mentord a kouci a podporu talentovanych absolventi a bu-

doucich zaméstnancu.

Tteti oblast, kterou Podborsky (2015) definuje zahrnuje celkovou spokojenost pracovnikt v za-
meéstnani. Organizace by méla zjistovat spokojenost svych zaméstnancti, nebot’ spokojeny za-
méstnanec ma vyssi pracovni schopnost a produktivitu nez zaméstnanec nespokojeny. Storova
(2015) ho dopliuje tim, Ze spokojenost lze zjistovat pomoci hodnoticich pohovort, formou
nepiimého dotazovani ¢i pomoci spolecenskych aktivit. Tato oblast také zahrnuje jednu z hlav-

nich néplni Age managementu. Tou je podpora mezigenerac¢nich vztahil na pracovisti.

Posledni oblast, kterou Podborsky (2015) udava, se zaméfuje na podminky na pracovisti.
Co nejvice prirozené prostiedi kancelafi a bezbariérovy piistup by mélo byt samoziejmosti.
Dale by organizace m¢la dbat na pfirozené nastavenou pracovni dobu, volné dny nad ramec
legislativy (naptiklad sick-days, days-off ¢i v dnes$ni dob&é popularni home-office) a ochotny
ptistup vedoucich pracovnikll ke svym podiizenym. Cimbalnikova et al. (2012) dodavaji,
ze vhodné nastavend pracovni doba a organizace pracovni néplné pracovnikl piimo ovliviiuje
pracovni schopnost pracovnika padesat plus a mizZe ji zvysit. Pracovnika, ktery jiz nechce vy-
konavat praci na hlavni pracovni pomér 1ze motivovat napiiklad zkracenim tivazku nebo mu or-
ganizace muze nabidnout nékterou z forem flexibilni prace. Je také dulezité poznamenat,
ze jsou rozdilné piistupy k této skupiné pracovnikii na zaklad¢ jejich profese. Kuptikladu fy-

zicky pracujici padesatnik bude jisté daleko vice naklonén k sdilenému pracovnimu mistu
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nez mentalné pracujici pracovnik. Cimbalnikova et al. (2012) se zabyvaji predevsim navrhy,

které se tykaji mentalné pracujicich pracovnik. Mezi tyto navrhy patii:

castecny uvazek,

e nepravidelna prace,

e sdilené pracovni misto,

e flexibilni pracovni doba,

e kombinace home-office a prace v kancelaii (Cimbalnikova et al., 2012).

Castecny tivazek pro starsi pracovniky piedstavuje nejlepsi kompromis mezi praci a volnym
gasem. V Ceské republice je viak tato forma zaméstnani vyuzivana podstatné méné, nez je tomu
v ostatnich zemich Evropské Unie. Nepravidelnd prace je v Ceské republice nejvice chapana
jako dohoda o provedeni prace ¢i dohoda o pracovni &innosti. Podle Storové (2015) tyto dohody
umoznuji zaméstnavateli relativné rychle nabrat pracovni silu (naptiklad starSiho pracovnika
v dichodovém véku) a dle potieby ho i rychle propustit. Sdilené pracovni misto je technika,
pii které se zaméstnanci piesouvaji mezi nékolika pracovnimi pozicemi podle ptede vypraco-
vaného planu. Podle Koubka (2015) je takovéto rozmist'ovani pracovnikll neustaly proces vy-
lad’ovani a hledani optimalniho feSeni, které pfinese nejvice spokojenosti zaméstnanciim a nej-
vy$si produktivitu organizaci. Neustaly proces je to pfedevSim proto, Ze se velmi ¢asto méni
vnitini 1 vnéj$i pracovni podminky. Stejné tak se zvySovanim véku u pracovnikt méni jejich
pracovni mobilita a schopnosti, tudiZz je nutné neustale vyhledavat optimalni pozici. Cilem
je zvySeni zajmu a spokojenosti vV zaméstnani prostiednictvim stiidani pracovnich ¢innosti,
které jednotlivi zaméstnanci vykonavaji. Tento pfistup stimuluje kreativitu a vykonnost svych
zaméstnancu a snizuje jejich tnavu z repetitivni prace. Flexibilni pracovni doba spociva v in-
dividualnim pfistupu k jednotlivym pracovnikiim. Ptizplsobeni pracovniho harmonogramu
muze mit pozitivni vliv na zdravi a vykonnost pracovniki. Je vSak dulezité poznamenat, ze fle-
xibilni pracovni doba je ne vzdy, a ne u kazdé profese mozna. Jak jiz bylo vySe vyjadreno,
Cimbalnikova et al. (2012) se zabyvaji spiSe mentaln¢ pracujicimi pracovniky, kde je tato forma
moznda. Pokud by se vSak uvazovala i zaméstnani fyzicka, jist€ by nékteré navrhy nebyly pro-
veditelné. Home-office neboli prace z domova je dohoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnan-
cem, ktera zaméstnanci umoznuje vykonavat svou profesi ze svého domova. Jedna se z pravidla

0 praci na pocitaci Ci tabletu nebo mobilnim telefonu. Zaméstnavatel ¢asto pomoci n&jakého
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programu ¢i vnitiniho informaéniho systému kontroluje, zdali zaméstnanec vykonava tu pra-
covni ¢innost, kterou ma sjednanou ve své pracovni smlouvé. V dnesni dobé je home-office

stale ¢astéji uplatnovan vzhledem k situaci s pandemii nemoci COVID-19.

2.5 Pozitiva Age managementu

Zavedeni konceptu Age management s sebou piinasi mnoho pozitiv. To, jak moc se tato pozi-
tiva ukazou na vysledcich podnikéani zavisi predevsim na tom, jak dobie je koncept aplikovan.
Schieber a Stolzenburg (2014) spatiuji nejvetsi piinos ve snizeni fluktuace a s tim spojenych
nakladi na pfijimani novych pracovnikl. Dale ve zvySovani motivace zaméstnanctli, nebot’
dobfe motivovany zaméstnanec odvede vice prace. Dale Schieber a Stolzenburg (2014) doda-
vaji, ze kvalitné aplikovany management snizuje pocet zaméstnanci, kteti jsou béhem roku
na nemocenské. Celkové dobfe nastaveny koncept Age management ve spole¢nosti zvySuje
I jeji image a prestiz na trhu prace. Stejny nazor na to maji také Cimbalnikova et al. (2012).
Ti dodavaji, ze organizace by méla nékteré aktivity cilit vné organizace. Tim si zajisti zlepSeni
image a dobrého jména. Zaroven bude organizace pusobit jako spolecensky odpovédna. Urban-
cova (2017) déle dodava, ze na dne$nim konkuren¢né orientovaném trhu, je spoleenské odpo-
védnost v podstaté nutnosti. Bez spolecenské odpovédnosti v oblasti zaméstnavani a uspokojo-
vani potieb zaméstnanct dnes jen tézko budovat kvalitni znacku, kterd vytvari loajalitu nejen
zaméstnanct, ale 1 zdkaznikl. DalSim pfinosem Age managementu je posileni pozice na trhu,
gemz se shoduji v podstaté viichni autofi. Dle Storové (2015) se miize rozmanity lidsky kapital
s kvalitni interpersonalnimi dovednostmi daleko 1épe a rychleji pfizplisobit neustale se ménicim
pozadavkim svych zakazniki. To vede k plynulejsi a kvalitngjsi péci o zakazniky a tim posileni

pozice na trhu.

Urbancova (2017) shrnuje pozitiva konceptu Age managementu jako zajistovani potieb pra-
covniki starSich 50 let, ktefi do organizace pfinaseji zkusenosti v oboru, vysokou kvalifikova-
nost v oboru a kontakty v dané pracovni oblasti. Dalsi pozitiva, ktera s sebou piinase;ji tito pra-
covnici jsou psychicka vyzralost a seridéznost, efektivnost, zodpoveédnost a seridzni piistup

K praci.
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3 ANALYZA AGE MANAGEMENTU VE VYBRANE
ORGANIZACI

V této Casti prace bude vypracovana analyza Age managementu v organizaci. Analyza probi-
hala formou dotaznikového Setfeni u zaméstnanct a formou polostrukturovaného rozhovoru

S jednatelem spolecnosti.
3.1 Zakladni idaje o organizaci

Organizace, ve které prizkum probihal si nepieje byt jmenovana ¢i néjak blize identifikovana.
Z tohoto diivodu bude organizace jmenovana jako ,,Spolecnost XY*“. Spole¢nost XY byla zalo-
Zena na zacatku devadesatych let jako spole¢nost s ru¢enim omezenim. Pravé v t¢ dob¢ zacal
rozmach plynofikaci ¢eskych mést a obci. Spolecnost XY se podilela na plynofikace 80 % obci
ve Vychodnich Cechach (kuptikladu cely Broumovsky vybézek nebo mésto Holice se viemi
ptilehlymi obcemi), avsak zakazky se objevovaly po celé Ceské republice. Na zagatku nového
tisicileti spolecnost pfispéla velkou mérou pii vystavbé plynovodu Gazela, kterd je soucasti
mezinarodniho plynovodu NORDSTREAM 1, jez je spolufinancovan Evropskou Unii. V sou-

Casnosti se spolecnost podili také na prelozkach plynovodu pii vystavbé dalnic D11 a D35.

Hlavnimi ¢innostmi podnikani jsou montéze, revize a udrzba potrubnich systémil, jmenovité
predevsim plynovodi a plyndrenskych zatizeni a ropovodi ¢i vyménikovych stanic. Spole¢nost
XY se nejvice soustiedi na velké zakazky jako vystavba STL/NTL plynovodu a rekonstrukce
a vystavba VTL plynovodi a trasovych uzavért a stavby zaméfené na zvySovani a snizovani
tlaku plynu. Dale rekonstrukce stavajicich mistnich sitich a pielozky plynovodu. Spole¢nost
XY piisobi také jako hlavni dodavatel pti odstranéni havarii plynovodi a plynovodnich piipojek

po celé Ceské republice.

Spole¢nost XY spolupracuje s nejvétsimi stavebnimi firmami v Ceské republice. Dle jednatele
spole¢nosti je Spole¢nost XY jednickou na trhu ve vystavbé a rekonstrukci VTL plynovodii.

Ve Spolecnosti XY pracuje 62 zameéstnanct z nichz téméf polovina je jiz starsi padesati let.
3.2 Forma vyzkumu

V této praci jsou pouzity dvé formy vyzkumu. Pro zaméstnance padesat plus Spolecnosti XY
byl sestaven dotaznik (viz. Ptiloha A), jehoz cilem je zjiSténi a nastinéni pohledu zaméstnancti
na vedeni spole¢nosti a uplatilovani nastrojii Age managementu. Pro vedeni spole¢nosti byl se-
staven polostrukturovany rozhovor skladajici se z 11 otazek, ktery ma za cil zjistit pohled ve-

deni na problematiku konceptu Age management a jeho aplikace ve spole¢nosti.
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3.3 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni mélo za cil zjistit pohled zaméstnanct starSich 50 let na vedeni spolecnosti,
na to, jak vedeni zohlednuje vék u jednotlivych profesi a také celkovou spokojenost daného
zaméstnance ve Spolec¢nosti XY s ohledem na jeho vék. Dotaznik (viz. Pfiloha A) byl vytvoren
pro vékovou skupinu pracovnikli padesat plus a nasledné byl po konzultaci se sociologem ro-
zeslan ve spolecnosti. Dotaznik se skladal z 23 otazek z nichz 4 byly identifikacni. Navratnost
dotazniku ¢inila ptiblizné 82 %.

3.3.1 Charakteristika respondentii

Celkoveé se pruzkumu zucastnilo 24 zaméstnancti Spolec¢nosti XY. Je dilezité poznamenat,
ze dotaznik byl sestaven pouze pro pracovniky s vékem starSich 50 let. Z 29 pracovnik, ktefi
se vV tomto véku ve spole¢nosti nachazi jich dotaznik vyplnilo 24, tudiz byla névratnost dotaz-
nikt ptiblizné 82 %.

Z celkovych 24 respondenti, kteti vyplnili dotaznik jich bylo 67 % muzii a 33 % Zen. Co Se tyce
veékového rozlozeni pracovnikll nejvice (33 %) respondentli bylo ve v€kovém rozmezi 50-55
let, dale nasledovalo rozmezi 55-60, které¢ €inilo 29 %. Zajimavosti je, ze 25 % respondentli
se jiz nachazelo po diichodovém véku, tedy starsi 65 let. Na otazku, ktera se tykala nejvyssiho
dosaZené¢ho vzdélani bylo nejvice odpovedi (42 %) Stredni odborné vzdelani s maturitou, dale
nasledovala odpovéd’ Stiedni odborné uciliste (38 %). Ptiblizné 17 % respondentt uvedlo jako
nejvyssi dosazené vzdélani vysokoskolské a 4 % gymnézium. Posledni identifika¢ni otazka
zjistovala postaveni respondenta ve spolecnosti. Status ve spolecnosti byl jednoduse rozdelen
na technicko-hospodarsky pracovnik (63 %) a montazni pracovnik (37 %). Pfehlednéjsi cha-

rakteristiku respondentt ilustruje Tabulka 2 nize.
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Tabulka 2 - Charakteristika respondenti

Pocet respondentii Procentni podil
Pohlavi
Muz 16 67 %
Zena 8 33 %
Vék
50-55 8 33%
55-60 7 29 %
60-65 3 13 %
65-70 2 8 %
Starsi 70 let 4 17 %
Vzdélani
Zakladni 0 0%
SOuU 9 38 %
SOS 10 42 %
Gymnézium 1 4%
Vyssi odborné 0%
Vysokoskolské 4 17 %
Status
THP 15 63 %
MontaZni pracovnik 9 38 %

3.3.2 Analyza dotaznikového Setfeni

Stupnice u dotaznikového Setfeni byla u vSech otdzek stejnd. Jednalo se o stupnici Ano, Spise
ano, Nevim, SpiSe ne a Ne. Prvni otazka zjiStovala znalost pojmu Age management, jelikoZ
Ize pfedpokladat, ze pro fadu zaméstnanct je to neznamy pojem. Obrazek 8 ilustruje relativni
podil odpovédi dotdzanych pracovnikil na tuto otazku. Piiblizné pilka respondentt (50 %) po-
jem zné nebo si mysli, Ze se s nim jiz setkali. Naproti tomu 33 % respondentli pojem nezna
a 17 % si nejsou jisti, zda védi, co pojem piedstavuje. Z téchto odpovédi Ize soudit, ze polovina

dotazanych zaméstnancti ma ponéti o tom, co je pojem Age management a také to, ze se jiz tyka

jich samotnych.
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Obrazek 8 - Znate pojem Age management a co piedstavuje?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Po provedeni segmentaéni analyzy u otazky ¢islo 1 je mozné zjistit odpovédi jednotlivych do-
tazanych zaméstnanci dle jejich statusu ve Spolecnosti XY. Obrazek 9 tyto odpovédi graficky
ilustruje. Vétsina (60 %) dotazanych technicko-hospodaiskych pracovnikii pojem zna
a vi co znamenad, 20 % z nich pojem nezné a 20 % si neni jistych, proto zvolili odpovéd’ Nevim.
Naproti tomu, 33 % dotazanych montaznich pracovniki vi co pojem Age management znamena
a co predstavuje, avSak vétSina 55 % se s pojmem nikdy nesetkala a nevédi co znamena.

Lze tak doporudit lepsi zasSkoleni pracovniki v této oblasti a zvysit tak povédomi 0 tomto kon-

ceptu.
35% 33% 33%
30% 27%
25% 22% 220/
20; ° 20% ° 20%
0
15% 11% 11%
10%
5%
0
Ano SpisSe ano Nevim Spise ne Ne

mTHP = MontaZni pracovnik

Obrazek 9 - Odpovédi THP a Montédznich pracovnikll na otazku ¢islo 1

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

42



Dalsi otazka zjistovala pohled zaméstnancli na vékové rozlozeni ve Spolecnosti XY. Otazka
m¢éla za cil zjistit, jestli je primérny pocet pracovnikl do 50 let a po padesatce podobny a vy-
vazeny. 54 % dotazanych zaméstnancl povazuje rozlozeni za rovnomérné, naproti tomu 29 %
si mysli, Ze je nevyvazené a jedna vékova skupina pfevazuje nad druhou. 17 % dotdzanych
zamg&stnancl nevi, jestli je v€kové rozlozeni rovnomérné nebo se nad takovymto problémem

nikdy pftili§ nezamysleli.

= Ano

= SpiSe ano

= Nevim
SpiSe ne

= Ne

Obrazek 10 - Myslite si, Ze je vékové rozlozeni zaméstnancii ve Vasi organizaci rovno-
meérné?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Tteti otazka méla za cil zjistit, jestli zaméstnavatel pfistupuje ke vSem pracovnikiim stejné
bez ohledu na jejich vék a maji tak i pracovnici padesat plus stejné postaveni v organizaci jako
mladsi pracovnici. Dalo by se fict, Ze témét dvé tietiny respondentd si mysli, Ze maji stejné
postaveni jako jejich mladsi kolegové. 21 % si pak mysli, Ze jejich postaveni je znevyhodnéné

oproti mlad$im pracovnikiim a 13 % na to nemé vymezeny nazor.
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Obrazek 11 - Maji zaméstnanci star$i 50 let stejné postaveni v organizaci jako zaméstnanci
ve véku do 50 let?
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Cilem otazky ¢islo 4 bylo nastinit pohled zaméstnancii na to, zda zamé&stnavatel zohledituje vek
u svych zaméstnanct. Obrazek 12 ilustruje, ze si respondenti mysli, ze vedeni Spole¢nosti XY
nijak nezohlednuje vek svych zaméstnanci a nebere ho v podstaté viibec v potaz. Lze tak usou-
dit, ze praktiky jako zména pracovni naplné, flexibilni pracovni doba ¢i zména pracovniho
mista je velmi vzacna. Tento pohled na to méa 67 % respondentl neboli dvé tietiny. Odpoved’

Ano a SpiSe ano na tuto otazku zvolilo pouze 16 % respondentii a 17 % zvolilo odpovéd’ Nevim.

= Ano

= SpiSe ano

= Nevim
SpiSe ne

= Ne

46%

Obrazek 12 - Myslite si, ze vedeni Vasi organizace zohlednuje vék zaméstnanct (napf.
zmeénou pracovni napln¢)?
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Na otazku ¢islo 4 odpovédélo pouze 26 % dotazanych technicko-hospodaiskych pracovnika
kladné, naproti tomu 54 % odpovédélo negativné, nebot’ si nemysli, ze by zaméstnavatel bral
V potaz vék zaméstnancti. U dotazanych montdznich pracovniki jsou odpovédi vice seskupené.
Naprosta vétSina (89 %) si nemysli, Ze by zamé&stnavatel bral ohled na zvySujici se vék zamé&st-
nanct.. Odpovéd’ Nevim zvolilo u této otazky 20 % dotazanych technicko-hospodatskych pra-
covnikt a 11 % dotdazanych montaznich pracovnikl. Z této analyzy vyplyva skutecnost, ze za-
méstnavatel (Spolecnost XY) spiSe nebere ohled na vék zaméstnancti a nepiijima alternativni

pracovni tvazky.
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78%

27% 27%

0%
Ano SpisSe ano Nevim Spise ne N

mTHP = MontdZni pracovnik

Obrazek 13 - Odpoveédi THP a Montaznich pracovnikii na otazku ¢islo 4

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021
Dalsi se otazka se tykala pracovniho prostfedi, ve kterém respondenti vykonavaji svou profesi.
Otazka byla jednoduse poloZzena, zda jim pracovni prostifedi vyhovuje. Obrazek 14 ilustruje
odpovédi respondentll. 42 % respondentl pracovni prostiedi zcela vyhovuje a 17 % ho povazuje
za dostate¢né. Odpovéd’ Spise nevyhovuje zvolilo 29 % respondentil, z ¢ehoz Ize vyvodit, Ze je-
jich pracovni prostfedi jim pfili§ nevyhovuje a uvitali by jeho zménu. AvSak odpovéd’ Ne ne-

zvolil zadny respondent.
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Obrazek 14 - Vyhovuje Vam pracovni prostfedi, ve kterém vykonavate svou profesi?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Odpovedi dotazanych technicko-hospodaiskych pracovnikii a dotazanych montaznich pracov-
nikl na otazku tykajici se vyhovujiciho pracovniho prostfedi byly znacné nesourodé. Témet
tii Ctvrtiny dotazanych technicko-hospodaiskych pracovnikii uvedlo, Ze jim pracovni prostiedi,
ve kterém vykonavaji svou profesi vyhovuje, naproti tomu pouze 33 % dotazanych montaznich
pracovnikl uvedlo stejnou odpovéd’. Nevyhovujici pracovni prostiedi piipada 27 % dotazanych
technicko-hospodarskych pracovnikd a 33 % dotazanych montaznich pracovnikd. Odpoveéd
Nevim byla zvolena pouze montdZznimi pracovniky (33 %). Zde je dulezité poznamenat,
7e montazni pracovnici odvadéji vétSinu své prace v terénu a moznosti Uprav pracovniho pro-
stiedi jsou tudiz znacné omezené. Kazda parta montaznich pracovniki ma vozidlo (dodavku),
které slouzi jako jejich zdkladna. Dodavka byla zvolena proto, aby byli montdZni pracovnici
co nejvice mobilni. Lze tedy konstatovat, Ze odpovédi montaznich pracovniki na otazku tyka-

jici se pracovniho prostiedi mohou byt zna¢né ovlivnény timto faktorem.
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mTHP = Montazni pracovnik

Obrazek 15 - Odpovédi THP a Montaznich pracovnikii na otazku ¢islo 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazka c¢islo 6 méla za cil zjistit, jestli zaméstnanci Spolecnosti XY povazuji své platové hod-
noceni za dostate¢né a jsou s nim spokojeni. Obrazek 16 ilustruje, ze 58 % respondenti své pla-
tové hodnoceni nepovazuje za dostatecné vzhledem k jejich napln€ prace. Vice nez polovina
dotdzanych zaméstnancii ve véku 50 let a vice si tedy pfipada ve Spolecnosti XY penézné ne-

docenéna. Svou mzdou naopak povazuje za dostatecnou 42 % dotdzanych.

= Ano

= SpiSe ano

= Nevim
SpiSe ne

0
50% - Ne

0%

Obrazek 16 - Povazujete za dostatecné platové ohodnoceni ve Vasi organizaci?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Na otazku ¢cislo 7, kterd se tykala vztahii na pracovisti, odpovédélo 63 % respondentd,
ze ve Spolecnosti XY prevladaji spiSe dobré vztahy mezi kolegy a vedoucimi pracovniky.
Lze tedy fici, Ze téméf dv¢ tfetiny respondentii povazuje pracovni vztahy za pratelské. Opacny

nazor na to ma 37 % respondentd, ktefi vztahy na pracovisti nepovazuji za pratelské.
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Obrazek 17 - Panuji u Vas v organizaci dobré vztahy na pracovisti?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Osma otazka se tykala kariérniho ristu. Kariérni rist je zdkladem dobte fungujici spolecnosti
a jak jiz bylo feceno v teoretické ¢asti, nékdy jsou pracovnici padesat plus v této oblasti znevy-
hodinovani. Ve Spolecnosti XY na toto téma neni jednotny nédzor. Piiblizné¢ polovina respon-
dentl si mysli, ze kariérni rast je ve spolecnosti dostatecné zajistén pro vS§echny. Naproti tomu,
druha polovina si mysli, Ze kariérni rist je nedostate¢ny nebo zadny. 12 % respondentt zvolilo

u této otazky odpovéd’ Nevim.

4%

38% ‘.

Obrazek 18 - Myslite si, ze je u Vas v organizaci moznost kariérniho riistu dostate¢na?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Odpovédi dotazanych technicko-hospodatskych pracovniki a dotazanych montaznich pracov-
nikl na otazku tykajici se kariérniho ristu jsou vyobrazeny na obrazku 19. Moznost kariérniho
rustu je vzdy dilezitym aspektem, ktery zvySuje motivaci pracovnikii. Ptiblizné dvé tietiny
dotazanych technicko-hospodatskych pracovniki si mysli, Ze je moznost kariérniho dostatecna

a vyhovuje jim. 27 % z nich na to ma opacny nazor a 7 % z nich si svou odpovédi nejsou jisti.
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Jiny ndzor na to maji montazni pracovniky. Pfiblizn¢ dvé tfetiny z dotdzanych montaznich pra-
covniki si nemysli, Ze by byla moznost kariérniho ristu ve Spole¢nosti XY dostatecnd a pouze
11 % z nich mysli, ze ano. Odpovéd’ nevim v piipadé montadznich pracovnikl zvolilo 22 %
respondentl. Zde by se nabizelo vysvétleni co si v pfipadé montaznich pracovniki predstavit
pod pojmem kariérni rast. Ne vzdy je montdzni pracovnik omezen pouze timto druhem prace.
V piipad¢ Spolecnosti XY lze pfimo dolozit, ze i montazni pracovnik se muze vypracovat
VvV ramci sv¢ kariéry az na vedouciho vyroby. Tudiz lze poznamenat, Ze ani montazni pracovnik

neni v ptipad¢ kariérniho rastu limitovan svou soucasnou pozici.
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Obrazek 19 - Odpovédi THP a Montaznich pracovnikii na otazku ¢islo 8

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Otazky 9 az 12 zjistovaly postoj zaméstnanct padesat plus k dilezitosti jednotlivych aspektt
u zaméstnani. Kuptikladu dilezitost benefitii, moderniho technického vybaveni, jistoty zamést-
nani a moznosti vzdélavani. VSechny odpovédi ilustruje Obrazek 20. Z odpovédi 1ze ucinit za-
dobé dilezity pro spoustu lidi, nebot’ diky pandemii COVID-19 se 1idé boji o sva zaméstnani.
Druhym dutleZitym aspektem je moderni technické vybaveni. V dnes$ni dob¢ je tento atribut
velice dulezity pro spole¢nost, protoze ukazuje prestiz dané spolecnosti. Zaméstnanci chtéji
mit pfijemné moderni prostiedi, ve kterém se budou citit pohodInég. V ptipadé¢ montaznich pra-
covnikl pak moderni technické vybaveni reprezentuje néstroje, s kterymi denné pracuji. Ku-
prikladu nejmodernéjsi svarecky, centraly nebo kuptikladu jiz zminéné dodavky, které slouzi
jako zékladny. V takovémto prostfedi se také zvySuje produktivita prace a panuji zde i lepsi

vztahy mezi kolegy. Dale nasleduji zaméstnanecké benefity jako jsou sluzebni viz, sluzebni
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mobil, stravenky ¢i penzijni pfipojisténi. Je vSeobecné znamo, ze benefity jsou velikym ptino-
sem pro zam¢stnance. Nejmén¢ dulezity aspekt zaméstnani bylo vzdélavani. Pouze piilka dota-

zanych zaméstnancl ho povazuje za dileZzité a druha ptlka ho nijak nefesi.
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B Zaméstnanecké benefity ® Moderni technické vybaveni ¥ Jistota zaméstnani = Vzdélavani

Obrazek 20 — Diilezitost jednotlivych aspektii v zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Rovny pfistup ke vSem pracovnikim ve Spolecnosti XY zjistovala otazka c¢islo 13. Vice
nez pulka (54 %) respondentt si mysli, ze vedeni pfistupuje ke vSem pracovnikim stejné
bez ohledu na jejich v€k. Svou odpoveédi si neni jisto 21 % a ¢étvrtina respondentl si mysli,
ze zaméstnavatel pfistupuje jinak ke starSim pracovnikiim a jinak k mladSim pracovnikiim.
Rovnost pristupu mize byt chapana jak pozitivng, tak negativné. Pozitivni chépani je brano
jako nediskriminac¢ni, kazdy pracovnik bez ohledu na vék ma stejné moznosti uplatnéni a kari-
érniho rastu. Na druhou stranu negativni chapani je brano z pohledu starSich pracovnikl jako

nepfiihlizeni k jejich vy$§imu véku. Kupfikladu se mize jednat o t€Zkou fyzickou praci.
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Obrazek 21 - Myslite si, Ze VA&S§ zaméstnavatel piistupuje stejné ke vS§em pracovnikiim bez
ohledu na jejich vék?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Na otazku c¢islo 14, zda hodlaji respondenti zlstat ve stavajicim zaméstnani az do diichodu byly
odpovédi relativné jednotné. Naprosta vétSina planuje ziistat ve Spolecnosti XY az do diichodu.
Pravdépodobné je to zplsobené tim, ze vétSina chce mit jisté zaméstnani, kterou Spole¢nost
XY nabizi. Odpovéd’ Spise ne zvolilo u této otazky 13 % respondentd a odpovéd Nevim

12 % respondent.
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Obrazek 22 - Planujete setrvat ve stavajicim zamé&stnani az do diichodu?

Zdroj: Viastni zpracovani, 2021

Na otazku 14 piimo navazuje otazka 15. Pokud na otazku 14 respondent odpovédél Ne nebo

Spise ne, byl odkazéan na otazku ¢islo 15, ktera zjistovala, z jakého ditvodu by opustil Spolec-
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nost XY. Obrazek 23 tyto odpovédi ilustruje. Tti ¢tvrtiny z téch, ktefi neplanuji setrvat ve Spo-
le¢nosti XY az do diichodu uvedlo jako hlavni diivod nevyhovujici pracovni prostredi. Mezi
to lze fadit vztahy na pracovisti i Spatné vybaveni pracovisté. Zbyvajici ¢tvrtina uvedla, ze pla-

nuji odejit z divodu malého platového ohodnoceni.

Vlastni odpovéd” 0

Nevyhovujici pracovni prostfedi s %
Spatna pracovni napli 0
Nedostate¢ny kariérni rast 0
Spatny pracovni kolektiv 0

Malé¢ platové ohodnoceni I 25 %

Obrazek 23 - Divod nesetrvani ve Spole¢nosti XY
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Obrazek 24 ilustruje odpovédi jednotlivych zaméstnanct na otazku Cislo 14, ktera zjiStovala,
zda dotazani zaméstnanci zustanou v sou¢asném zaméstnani az do diichodu. 80 % dotazanych
technicko-hospodaiskych pracovnikti ma v planu v sou¢asném zaméstnani setrvat az do di-
chodu, pouze 7 % z nich planuje odejit do jiné organizace a 13 % zvolilo odpovéd” Nevim.
Podobné vysledky vykazuji také odpovédi dotdzanych montaznich pracovnikd, 67 %
z nich planuje zdstat v soucasném zaméstnani az do dichodu, 22 % z nich planuje odejit jesté

pted diichodem a 11 % z nich si svou odpovédi nent jisto.
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Obrazek 24 - Odpovedi THP a Montaznich pracovniki na otdzku ¢. 14

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Zatimco predchozi dvé otazky zjistovaly, zda respondenti zlstanou ve Spolecnosti XY
az do dovrSeni dichodového veku, otazka ¢islo 16 zjistovala, zda planuji pracovat a vykonavat
svou profesi 1 po dovrSeni dichodového veku. Odpovédi na tuto otdzku byly mnohotvarné.
Pilka respondentli uvedla, Ze planuji setrvat ve stdvajicim zaméstnani za predpokladu,
ze jim to zdravotni stav dovoli. Lze tedy pfedpokladat, ze i zaméstnanci, kteti pfesahnou du-
chodovy vék maji ve Spolecnosti XY stdle moznost setrvat a pracovat. 38 % respondentii
uvedlo, Ze nemaji v planu vykonévat svou profesi i po dovrSeni diichodového véku. Odpovéd’

Nevim zvolilo 12 % respondentt, ktefi si nejsou jisti svou odpovédi.

u Ano
m SpiSe ano
25% m Nevim
Spise ne
m Ne

Obrazek 25 - Planujete setrvat ve stavajicim zameéstnani i po dovrseni diichodového véku,
pokud Véam to zdravotni stav dovoli?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
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Na otdzku ¢islo 16 pfimo navazovala otazka ¢islo 17. Pokud respondenti v pfedchozi otazce
zvolili odpovéd” Ano ¢i SpiSe ano, byly automaticky odkdzani na otdzku ¢islo 17. Ta méla
za cil zjistit, z jakého diivodu by respondenti setrvali v zamé&stnani i po dovr$eni dichodového
veku. Z obrazku 26 l1ze vy¢ist, Ze dotdzani zaméstnanci chtéji setrvat v zaméstnani nejvice kviili
udrzeni socialnich kontaktl s kolegy a také proto, aby zGstali aktivni. 22 % dotazanych zamést-
nanct dale zvolilo odpovéd’ predavani zkusSenosti mladSim kolegiim. Nejméné zvolené odpo-
védi byly zaméstnanecké benefity a financni zajiSténi, které zvolilo 13 % dotazanych zamést-

nancu.

Predavani zkuSenosti mladsim koleglim 22%

Udrzeni socialnich kontaktt s kolegy 26%

Zamestnanecké benefity 13%

Zustat aktivni 26%

Finan¢ni zajisténi 13%

0% 5% 10% 15% 20% 25%  30%

Obrazek 26 - Z jakého divodu planujete setrvat v zaméstnani i po dovrSeni diichodového
véku?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
Dalsi otazka byla sméfovana na fyzicky a psychicky stav pracovnika. Vlastni individudlni pocit
ze svého zdravi je dilezitou soucasti produktivity zaméstnance. Témét dvé tietiny dotazanych
pracovnikl se domnivaji, ze budou moct vykonavat stejnou praci i po dovrseni diichodového
véku, tzn. budou natolik fyzicky a psychicky zdatni, aby ji mohli stale vykonavat. Naproti tomu,

29 % si mysli, ze svou praci nebudou schopni vykonavat a 8 % nevi.
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Obrazek 27 - Myslite si, ze budete schopni vykonavat stejnou pracovni naplii i po dovrSeni
dichodového véku?
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Po segmentacni analyze této otazky, kterd byla vytvorena na zékladé¢ statusu, ktery ma respon-
dent ve spole¢nosti (THP nebo montazni pracovnik) byl sestaven obrazek 28, ktery ilustruje
jednotlivé odpovédi na zaklad¢ statusu respondenta ve Spole¢nosti XY. Téméf tii Ctvrtiny do-
tazanych technicko-hospodatskych pracovniku (73 %) si je jista, Ze zvladnou vykonavat svou
profesi i po dovrseni dichodového véku. Oproti tomu pouze 20 % dotazanych technicko-hos-
podaiskych pracovniki si mysli, Ze svou profesi jiZ nezvladnou. U montaZnich pracovniki od-
povédi tak jednoznacné nejsou. 44 % z dotazanych montaznich pracovniki si mysli, ze profesi
vykonavat zvladne i po dovrseni diichodového véku a stejné procento z nich si naopak mysli,
Ze jim to jiz jak fyzicky, tak psychicky stav nedovoli. Odpovéd’ Nevim u této otazky zvolilo
ptiblizné 7 % dotazanych technicko-hospodaiskych pracovnikiia 11 % dotazanych montaznich
hospodaisky pracovnik, a to mize byt jeden z hlavnich diivodd, proc si témét polovina mysli,

ze nebude schopna vykonévat svou praci v diichodovém véku.
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Obrazek 28 - Odpoveédi THP a MontaZnich pracovnikil na otazku €. 18

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021

Posledni otdazka dotaznikového Setfeni byla zamétena na subjektivni spokojenost pracovnika

ve svém zaméstnani. Také spokojenost se odrazi na produktivité zaméstnance, nebot’ ¢im spo-

kojen¢jsi pracovnik, tim vice prace dokaze zvladnout. Dle odpovédi na tuto otdzku lze soudit,

ze zamé&stnanci Spole¢nosti XY jsou pfevazné ve svém zaméstnani spokojeni. 66 % neboli

dvé¢ tretiny respondentii uvedlo, Ze jsou ve svém zaméstnani spokojeni. Pouze 13 % uvedlo,

7e nejsou spokojeni a 21 % respondentt si svou odpovédi nejsou jisti.

0%

13%

Obrazek 29 - Jste ve svém soucasném zaméstnani spokojeny/a?

Zdroj:
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Obrazek 30 ilustruje segmentacni otazku dle statusu respondenta ve Spolec¢nosti XY u otazky
¢islo 19. Dle odpovédi Ize soudit, ze vétSina pracovnikll je ve svém zaméstnani spokojena ne-
hled¢ na jejich post ve spoleénosti. Pouze 20 % dotazanych technicko-hospodaiskych pracov-
nikil se neciti pfili§ spokojeni ve svém zaméstnani. Odpovéd’ Nevim pak zvolilo 20 % dotaza-

nych technicko-hospodaiskych pracovnikii a 22 % dotazanych montaznich pracovnikd.
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Obrazek 30 - Odpoveédi THP a MontaZnich pracovniki na otdzku €. 19

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2021
3.4 Analyza rozhovoru s jednatelem Spole¢nosti XY

Druha ¢ast vyzkumu Age managementu ve Spole¢nosti XY byla zjistovana pomoci polostruk-
turovaného rozhovoru s jednatelem Spolec¢nosti XY. Rozhovor se skladal z 11 otazek, na které
jednatel odpovidal. Hlavnim cilem rozhovoru bylo zjisténi, zda jednatel ma ponéti o konceptu
Age management a zda ho néjakym zpisobem uplatiiuje pii vedeni Spole¢nosti XY. Rozhovor
byl proveden 12.3. 2021. Rozhovor byl piepsan v programu MS Word. Odpovédi jednatele

Jsou zvyraznéni kurzivou, zatimco pfipominky jsou vzdy uvedeny pod odpovédi jednatele.
Otazka €. 1 Znate pojem Age management a co predstavuje?

Pod pojmem ,, Age management ““ si predstavuji zpiisob Fizeni spolecnosti s prihlédnutim k véku

zamestnancil.

Dle odpovédi Ize soudit, Ze jednatel ma ponéti o tomto konceptu a také vi ceho presné se tyka.

Lze tedy uvazovat, Ze se s nim setkal jiZ mnohokrat.

Otazka ¢. 2 Myslite si, Ze je starnuti pracovnika dilezité téma u Vas v organizaci?
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Ano urcite. Jako jednatel spolecnosti musim mit neustdle na paméti veék zaméstnancii z ditvodu
potieby ,,omlazovani* pracovniho kolektivu, zaskolovani novych zaméstnancii, mozného
vy$Stho rizika vypadku ze zdravotnich ditvodii, a odchodu do diichodu zaméstnancii v jiz pred-

diichodovem veku.

Z odpovédi je patrné, ze jednatel bere na védomi starnuti svych zaméstnanct, a to predevSim
pro budouci vedeni spolecnosti. Jak sdm uvadi, pokud chce Spole¢nost XY omlazovat kolektiv

¢1 zaskolovat nové zaméstnance, je nutné mit ponéti o véku u stavajicich zaméstnanci.

Otazka ¢. 3 Myslite si, Ze soucasné vékové rozloZeni pracovnikii u Vas v organizaci vyho-

vuje potifebam Vasi organizace?

Nase firma musi splitovat vyrazné pozadavky na odborné znalosti, zkusenosti a zpiisobilost,
a tyto pozadavky v soucasnosti zajistuji zaméstnanci stiedni a starsi generace. Z tohoto ditvodu
vedenim neustdle pracuje na naboru novych ,,mladsich* zaméstnancii a jejich postupné vy-

chové pro plnohodnotnou nahradu starnoucich pracovnikai.

Jednatel v odpovédi uvadi, Ze nejvétsi odbornici se zkusenostmi v soucasné chvili ve spolec-
nosti zastavaji spiSe pracovnici star$i a pracovnici ve stfednim véku. Lze tak usuzovat, Ze ve-
douci posty zastavaji pfevazné tito pracovnici. Mladsi zaméstnanci jsou témito pracovniky za-
Skolovani a vychovavani, aby mohli ptsobit jako ndhrada po odchodu starSich zkuSenych
zaméstnancl do dichodu. Je moZné tedy fici, Ze ve Spolecnosti XY funguje systém mentor

a zak, kdy stars$i pracovnici zaucuji nové mladé zaméstnance, aby jednou pievzali jejich misto.
Otazka ¢. 4 Pristupujete ke vSem pracovnikim stejné bez ohledu na vék?

ANo, nerozlisuji vék pracovnikii a snazim se empaticky, s ohledem na odborné znalosti a zkusSe-

nosti vytvaret pracovni podminky stejné pro vSechny zaméstnance.

Jednatel v odpoveédi uvadi, Ze vék u pracovnikl nerozliSuje a pistupuje ke kazdému zamést-
nanci individualng. Také se snazi o vytvafeni jednotnych pracovnich podminek pro vSechny
zaméstnance. Lze tedy fici, Ze pracovni podminky ve Spolecnosti XY jsou nastaveny
pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich veék, avSak pokud jednatel piimo jedna se za-

meéstnancem osobné, bere jeho vek €1 zkuSenosti v potaz.
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Otazka ¢. 5 Maji dle VaSeho nazoru vSichni pracovnici bez ohledu na vék stejné moZnosti

kariérniho rustu?

ANo jiste, vsichni zaméstnanci maji rovné podminky na moznost dalsiho vzdélavani a kariérniho
rustu ve spolecnosti. Kritériem, ke kterému prihlizime jsou konkrétni schopnosti a pristup da-

ného zaméstnance.

Jednatel uvadi, Ze vSichni maji stejné podminky a moznosti kariérniho rustu. Dle jeho slov
nezalezi na véku zaméstnance ¢i ani jeho zkuSenostech, jako spiSe na schopnostech, ptistupu
a chuti do prace. Ve Spole¢nosti XY ma tedy kazdy zaméstnanec moznost kariérniho rastu

V oblasti, ve které pracuje.
Otazka ¢. 6 Prognézujete, kolik zaméstnanci pijde v budoucich 5 letech do dichodu?

Samozrejmé prognozujeme. Dle véku soucasnych zaméstnancii se da v horizontu 5ti let odchod

do diichodu ocekavat u 6ti zaméstnancu.

Prognézovat pocet zaméstnanci, kteti odejdou v budoucich letech do dichodu je nutnost, po-
kud si chce organizace udrzet stejny pocet zaméstnanct. Podle odpovédi jednatele Spolecnost
XY zna ptesny pocet zaméstnancu, kteti hodlaji odejit v budoucich 5 letech do diichodu. Spo-
lecnost se tak muize 1épe ptipravit na jejich odchod, kuptikladu tim, Ze pfijme nového zamést-

nance, kterého starsi pracovnik zauci a pfipravi na jeho post, nez do diichodu skute¢né odejde.

Otazka ¢. 7 Planujete pracovniky, kteri odejdou do dichodu nahradit absolventy ¢i star-

$imi pracovniky?

V této otdzce se aktualné snazime pracovat jak na zapracovani novych zaméstnancii, tak na mo-
tivaci jiz stavajicich zaméstnanci, u kterych vidime potencial ke kariérnimu ristu. Nemiizu tedy
Fict, jestli absolventy nebo starsimi pracovniky, prosté takovymi, kteri budou schopni jejich

funkci prevzit.

Jednatel u této otazky uvadi, Ze nemaji piesné€ stanovené, zda budou pracovnici po odchodu
do dichodu nahrazeni primarné absolventy ¢i star§imi pracovniky. Spise zalezi na schopnos-
tech a motivaci daného pracovnika nez na jeho véku. Touto odpovedi tedy potvrzuje své vlastni

tvrzeni o individudlnim pfistupu, ke kazdému pracovnikovi.
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Otazka ¢. 8 Jaké ma moZnosti zaméstnanec, ktery chce pracovat ve VasSi organizaci

I po dovrseni dichodového véku?

Zaméstnavame i zaméstnance v diichodovém veku, vse zaleZi na vzajemné dohodé a potrebach
firmy. Urcité se se zaméstnanci po dovrseni jejich diichodového véku neloucime. Vzdy Ize nalézt
Feseni.

Na predchozi otazky, které se tykaji odchodu zaméstnancti do diichodu navazuje otazka, ktera
zjistuje, jaké moznosti ma takovy pracovnik, pokud chce i nadale setrvat ve Spole¢nosti XY.
Jednatel uvadi, ze Spole¢nost XY takové pracovniky jiz zaméstnava, tudiz lze pfedpokladat,
ze pristup Spolecnosti XY k témto pracovnikiim je spiSe pozitivni. Jednatel dale dodava, ze po-
kud si pfeje zaméstnanec ziistat i nadale ve spolecnosti, v§e zalezi na vzajemné dohodé. Jednatel
dal pii rozhovoru jasny diraz na to, Ze se vzdy snazi vyjit témto pracovnikiim vstiic a snazi

se nalézt feSeni, které prospéje obéma stranam.

Otazka ¢. 9 Podporuje Vase organizace pracovni schopnost a produktivitu u pracovniki

S vékem padesat plus? (formou Skoleni, firemnich akci apod.)

Ke vsem pracovnikium pristupujeme stejnée, Skolime a snazZime se formou riiznych firemnich be-
nefitii motivovat vsechny zaméstnance napric celou spolecnosti. Nedélame v tomto ohledu roz-

dily. Jako jednatel nikdy nesmim podcenit diileZitost motivace u pracovnikai.

Jednatel znovu vysvétluje, Ze nezalezi na véku pracovnikd, ze se vzdy snaZzi pfistupovat v téchto
ohledech ke vSem stejné. K motivaci pouZzivaji firemni benefity a rizné Skoleni. Také dodava,
Ze v§e probiha napfi¢ celou spolecnosti, tudiz 1ze soudit, Ze tyto benefity a Skoleni neprobihaji

pouze na urovni technicko-hospodaiskych pracovniku, ale také montaznich pracovniki.

Otazka €. 10 Prihlizite k véku Vasich pracovniki i u délnickych profesi? (zména pracovni

naplné, kratsi pracovni doba apod.)

V pracovnich kolektivech se bezné prihlizi ke vzajemné kolegialité na vek zaméstnance, pra-
covni skupiny se 7idi sami a nikdy nebyla ze strany délnickych profesi stiznost, naopak si vy-
chazi vstric. Takze ano, prihlizime i k véku délnikii. Nemohu vsak vict, Ze vyuzivame téchto na-
strojii. To si bohuzel z hlediska mnozstvi prdace jednoduse nemiizeme dovolit.

Z odpovédi jednatele je patrné, Ze individudlni piistup, ktery prosazuje, uplatiiuje i u montaz-
nich pracovnikl. Na otdzku ohledné, které mohou zatadit (zména pracovni naplné ¢i kratsi pra-

covni doba) vSak byla odpovéd’ negativni. Jednatel argumentoval tim, Ze na velké mnozstvi

prace, které maji si nemohou dovolit snizit pracovni dobu u montaznich pracovnik. Spole¢nost
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resi velké zakazky, u kterych je potfeba spousta pracovnikil, aby byla zakazka ptedana vcas,

je proto logické, Ze tyto nastroje nemohou zafadit do svého stylu fizeni.
Otazka ¢. 11 Myslite si, Ze je koncept Age management pro Vasi organizaci dilezity?

Ano, bézné protina rizeni a chody v nasi spolecnosti a s timto ndstrojem se dennodenné stykame
a pracujeme s nim. Osobné bych dodal, ze pro udrzeni spokojenosti svych zaméstnancii je to je-

den z klicovych nastroji.

Na posledni otazku, ktera zjistovala, zda je Age management pro Spolecnost XY dulezity, po-
dal jednatel jednoznacnou odpovéd’. Dle jeho slov je koncept Age management dulezity

pro spravné vedeni spolecnosti, a pfedevsim pro spravné vedeni zaméstnanct.

3.5 Porovnani vysledki prizkumu

V této Casti prace bude provedeno porovnani vysledkl z dotaznikového Setfeni a z rozhovoru.
Porovnani pohledu zaméstnancti a pohledu jednatele Spole¢nosti XY pomuze 1épe nastinit sku-

te¢nou situaci v organizaci.

3.5.1 Znalost pojmu

Znalost a povédomi o pojmu a konceptu Age management je zdkladem, pokud ma byt tento
koncept spravné aplikovan. Povédomi o tomto pojmu je ve Spole¢nosti XY pomérné velké.
Vedeni spole¢nosti pojem zna a snazi se ho v organizaci aplikovat. Stejné tak pfiblizné polovina
dotazanych zaméstnancli o pojmu nékdy slySelo a védi co pojem predstavuje. Je vSak nutné

podotknout, Ze vétsi povédomi maji o pojmu technicko-hospodafsti pracovnici, z nichZ pojem

znala polovina, zatimco z fad montaznich pracovnikti znala pojem pouze tietina.

3.5.2 Vékové rozlozeni pracovniki

Vékové rozloZeni v organizaci je dle viech odpovédi rovnomérné. Zadna generace nepievazuje
nad druhou. V tomto tvrzeni se spojuji odpovédi jak jednatele, tak vétSiny zaméstnanci.
Lze tak konstatovat, ze v€kové rozlozeni zaméstnancti pokryva vSechny potieby, které organi-
zace pii vykonavani své ¢innosti ma. Spole¢nost ma dostatek mladych zaméstnanct, které za-
ucuji starsi zkusen€jsi pracovnici, aby jednou nastoupili na jejich misto a stali se novou gene-

raci, ktera Spole¢nost XY povede.
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3.5.3 Rovnost pracovniki

Otazka rovnosti a rovného piistupu ke vSem pracovniktim ¢asto byva prvotnim rozporem, ktery
rozdéluje pohled zaméstnavatele a zaméstnancti. Ve Spolecnosti XY tento rozpor neni tak mar-
kantni. Zaméstnavatel se snazi neuptednostiiovat jednu skupinu pracovnikli nad druhou a snazi
se ke vSem pfistupovat stejn€. S jeho tvrzenim souhlasi pfiblizn€ polovina dotdzanych zamést-
nancd, tudiz lze fici, Ze skute¢né jednatel prosazuje rovny pfistup a nikoho neznevyhodiuje.

Opacny nazor na to ma ctvrtina zaméstnancti.

3.5.4 Moznost kariérniho rastu

Moznost kariérniho rastu je prvnim rozporem, ktery v odpovédich vznika. Dle vedeni spolec-
nosti ma kazdy stejné podminky kariérniho rastu a pokud zaméstnanec spliiuje v§echny poza-
davky neni nikterak omezovan v tom, aby ve spolecnosti kariérné rast. AvSak téméf polovina
zaméstnancl si mysli, Ze kariérni riist neni ve spolecnosti dostatecny. Je vSak dilezité po-
dotknout, ze dv¢ tfetiny z nich tvoii montazni pracovnici a pouze jednu tietinu technicko-hos-
podaisti pracovnici. Jak jiz bylo vyse poznamenano, nelze pfimo prokazat souvislost mezi ka-
riérnim rstem a tipem prace (v tomto pfipadé montazni). Ve Spole¢nosti XY jsou dnes
jiz vedouci pracovnici, ktefi také zacinali jako montazni pracovnici. Naproti tomu si druha po-
lovina zaméstnanct mysli, ze kariérni rist dostatecny je a nemysli si, ze by byl néjak specificky
omezen. Dv¢ tietiny z dotazanych pracovniku, ktefi si toto mysli jsou technicko-hospodaisti
pracovnici a pouze jedna tfetina montaZni pracovnici. Nelze vSak jednotné definovat,

zda je moznost kariérniho riistu omezena postem ve spole¢nosti.

3.5.5 Dulezitost podpory produktivity a motivace

Podpora produktivity je dialezita bezesporu u vsech spole¢nosti. U Spole¢nosti XY tomu
je stejné tak. Dle vedeni spolec¢nosti je podpora v tomto ohledu dostatecna a vysledky se pravi-
delné dostavuji v podob¢ Gspésnych zakazek. Jednatel podotknul, Zze by spole¢nost nikdy ne-
méla podcenit dillezitost motivace u pracovnikil, nebot’ dobfe motivovany pracovnik je zékla-
dem 1uspésné spolecnosti. Z hlediska zamé&stnancti bylo zjistovano piedevsim to, jak moc
dalezité¢ jsou nékteré aspekty, které mohou jejich motivaci ovliviiovat. Pomérné zajimavy
je fakt, ze nejvice zaméstnancti povazuje za dilezité moderni technické vybaveni. Je vsak lo-
gické, Ze piijemné prostiedi a moderni vybaveni prostor mé pozitivni dopad na motivaci za-
méstnanct. Tento fakt nélezi 1 u skupiny montaznich pracovniki, u nichz lze mluvit o moder-

nim vybaveni, které pouzivaji denné v terénu. Jedna se predevsim o svarecky, centraly nebo
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kuptikladu o jejich dodavky, které slouzi jednotlivym partdm montaZznich pracovnik jako za-

kladna. Dale zaméstnanci povazuji za dulezité zaméstnanecké benefity.
3.5.6 Zaméstnavani pracovnikii v diichodovém véku

Jelikoz vedeni spoleCnosti prognozuje, kolik zaméstnancti dosahne v budoucich letech dicho-
dového veku je na misté také otazka, zda takovy zaméstnanec ma moznost ve spolecnosti dale
pracovat. Dle vedeni spole¢nosti se vzdy najde feseni, jak tyto pracovniky zaclenit do chodu
spolecnosti, aby to vyhovovalo obéma stranam. VVzhledem K tomu, Ze témét 50 % dotazanych
zaméstnancu planuje setrvat ve Spolecnosti XY 1 po dovrSeni dichodového véku méla by byt
na to spoleCnost pfipravena. Témeéft Ctvrtina ze zaméstnancii, ktefi planuji ziistat ve spolecnosti
uvedla, ze chtéji zistat proto, aby zaucili mladsi kolegy a predali své zkuSenosti méné zkuse-
nym kolegiim. Lze tak soudit, Ze tento zptisob predavani zkusSenosti ve spolecnosti funguje

jiz dlouhou dobu.
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4 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRH DOPORUCENI

V této ¢asti praci budou zhodnoceny vysledky prizkumu a navrhnuty doporuceni, které

by mohly pomoci Spole¢nosti XY s tspé$nym fizenim konceptu Age management.
4.1 Zhodnoceni vysledkii

Po provedeni prizkumu lze konstatovat, ze koncept Age management ve Spole¢nosti XY exis-
tuje pouze na intuitivni Grrovni, tzv. neni do spolec¢nosti zaveden systematicky jakoZzto nastroj
vedeni. Pfi porovnani Spolec¢nosti XY s organiza¢ni irovni managementu a osmi pilift, které
vypracoval Finsky institut pracovniho zdravi lze konstatovat, Ze je Age management ve spo-
lecnosti zaveden piiblizné€ z padesati procent, nebot’ povédomi o tomto konceptu je ve spolec-
nosti znatelné. VétSina zaméstnancli ma o tomto konceptu povédomi nebo védi co znamena.
Bohuzel se jedna spiSe o zaméstnance z fad technicko-hospodaiskych pracovnikii, nebot’ vét-
Sina montdznich pracovnikl koncept nezna a nemaji o ném dostatek informaci, aby védéli, ¢im
se zabyva. Vedeni spole¢nosti, predevS§im jednatel spolecnosti, koncept dobie zn4 a dokaze
I presné definovat ¢im se zabyva. Prvnim pilitem je dle Finského institutu pracovniho zdravi
dikladna znalost vékové problematiky v podniku. Ve Spolec¢nosti XY tento pilif zaveden
je a lze konstatovat, ze i funguje, nebot’ vedeni pfesné monitoruje pocet pracovniku, ktefi ode-
jdou do dichodu a také ma ponéti o vékovém rozlozeni svych zaméstnanct. Dle odpovédi do-
tazovanych zamé&stnanct je vékové rozlozeni rovnomérné a zadna skupina pracovnikl nepie-
vySuje druhou. Na tomto faktu se shodli dotazani zaméstnanci i S vedenim spole¢nosti, avsak
jiz dtive v praci bylo konstatovano, ze téméf polovina pracovnikl se nachézi jiz ve véku nad pa-
desat let. Spolecnost XY by se tedy méla ditkladné ptipravit na odchod této velké ¢asti zamest-
nanct do diichodu a nahradit tyto zaméstnance pracovniky mladsimi, ktefi budou zauceni star-
Simi pracovniky. Tim se proces omlazovani kolektivu zrychli, nebot’ mladsi pracovnici budou
jiz v&dét, jak spole€nost funguje. Timto nahrazovanim starSich pracovnikli pracovniky mlad-
Simi se Spolec¢nost XY dotyka také ctvrtého pilite Finského institutu pracovniho zdravi, kterym
je dobfe zvladnuta vékova strategie podniku. Vzhledem k faktu, Zze témét polovina zamést-
nancu je ve véku nad padesat let, je tento pilif pro Spole¢nost XY klicovy. Vedeni by mélo mit
pfesné pfipravenou strategii odchodu jednotlivych zaméstnancli do dichodu, avSak dle vy-
sledkti z dotazniku si pfeje témef polovina dotdzanych zaméstnancii ve spolecnosti zistat
I po dovrseni dichodového veéku. Vedeni by se proto mélo na tyto zameéstnance zaméfit a indi-
vidualné s kazdym zaméstnancem prodiskutovat ptipadné moznosti dalsSiho setrvani ve spolec-

nosti.
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Rovny piistup ke viem pracovnikim je zakladnim kamenem pii Gspésném vedeni lidi. Zadna
skupina pracovnikli by neméla byt znevyhodiovana. Ve Spolecnosti XY se vedeni snazi nasta-
vovat v§em rovné podminky 1 piilezitosti. Vedeni vzdy bere v potaz predevsim odbornost a pra-
covitost u svych zaméstnanci a na tom také stavi sviij styl fizeni. Tento pfistup se snazi prosa-
zovat 1 u zaméstnancii s vékem padesat plus. To potvrzuji také zaméstnanci z fad skupiny
padesat plus. Lze tedy konstatovat, ze i starsi pracovnici maji ve Spolec¢nosti XY velké slovo
anejsou nijak znevyhodfiovani. Stejny pfistup je uplatiovan i z hlediska kariérniho ristu.
Dle slov jednatele neni zadny pracovnik upiednostiiovan ¢i naopak diskriminovan. Timto tvr-
zenim se Spolecnost XY dotyka nevédomky také druhého a tietiho pilite Finského institutu
pracovniho zdravi, kterymi jsou viely pfistup ke star§im pracovnikiim a porozuméni individu-
alnosti a odlisnosti jednotlivych pracovnikl. V oblasti kariérniho ristu s jednatelem vSak sou-
hlasi spiSe dotdzani zaméstnanci z fad technicko-hospodarskych pracovnikl. Zaméstnanci z fad
montaznich pracovnikl si mysli, ze kariérni rtist neni dostatecny. Toto tvrzeni vSak lze vyvratit,
nebot’ n¢kolik zaméstnancli na vedoucich pozicich také zacinali jako montdzni pracovnici.
Nelze tedy souhlasit s nazorem montaznich pracovnikd. Jak sam jednatel spole¢nosti uvadi,
hlavni slozkou pii rozhodovani ohledné tohoto tématu jsou pro n¢j pracovni schopnosti, pfistup

daného pracovnika k praci a také potencial kariérniho ristu.

Podpora produktivity je dalsim dulezitym aspektem, ktery by méla brat spole¢nost v potaz, po-
kud chce byt Gspésnd. Spolecnost XY se snazi produktivitu svych zaméstnancli zvySovat pie-
devsim formou nejriznéjsich firemnich benefitid. Mezi ty 1ze zminit napiiklad Skoleni, vzd¢la-
vaci kurzy ¢i firemni akce. Dle jednatele je nejveétsi diiraz kladen na Skoleni a vzdélavani, které
povazuje za dalezité. Zde se vSak rozchazi se svymi zaméstnanci, kteti tento benefit za dulezity
pfili§ nepovazuji a vice si ceni moderniho technického vybaveni a jinych firemnich benefith.
Moderni technické vybaveni je jednim z faktort, které ovliviiuje pracovni prostfedi. Dle vy-
sledki z dotaznikového Setfeni je pracovni prostfedi na pomérné vysoké tirovni. Spole¢nost XY
tedy splituje sedmy pilit Finského institutu pracovniho zdravi, kterym je spravné nastavena
organizace prace a kvalitni pracovni prostiedi. VEtSina zaméstnancli povazuje pracovni pro-

stiedi za pfijemné a vyhovuje jim. Z téch dotdzanych zaméstnancti, kterym pracovni prostiedi

wrwe

vvvvv

jich produktivitu a pracovitost. Dle vysledkti dotaznikového prizkumu je vétSina (pfiblizné
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dvé tretiny) dotdzanych pracovnikli ve svém soucasném zaméstnani spokojenych. Tim se Spo-
le¢nost XY dotyka posledniho z piliit Finského institutu pracovniho zdravi, kterym je spoko-
jeny zivot. Na spokojenost zaméstnancti miize mit vliv mnoho faktort. Lze ptedpokladat, ze po-
zitivni vliv ma moderni technické vybaveni, firemni benefity ¢i dobré vztahy na pracovisti.
Naopak negativni vliv mize mit platové ohodnoceni, které vice nez polovina dotazanych za-

meéstnancl nepovazuje za dostatecné vzhledem k jejich naplné prace.
4.2 Navrh doporuceni

Navrhy a doporuceni vychazeji z teoretické ¢asti prace a z analyzy Age managementu Ve Spo-
le¢nosti XY. Jak jiz bylo formulovéano v ptfedchozi kapitole, Age management je ve spole¢nosti
zaveden spiSe intuitivné a postrada systematicnost. K tomu, aby spole¢nost mohla sviij ptistup
k tomuto konceptu ur€itym zpuisobem zlepsit, je zapotiebi vétsi osvéta zaméstnanci ohledné
tohoto tématu. Znalost konceptu a jeho spravné pochopeni je vzdy prvnim krokem pro jeho
systematické zavedeni do spole¢nosti. K lepsi informovanosti zaméstnanct by mohly pomoci
kuptikladu dialogy na toto téma béhem pracovnich porad a schiizich. Vedeni by se tak mohlo
i 1épe presvédcit, zda opravdu pfistupuje k zaméstnancim spravné. Nastroj, ktery by ptesné
zjistil informovanost a hloubku zavedeni a pouzivani konceptu Age managementu, je audit
Age management. Pokud by Spolecnost XY skute¢né chtéla systematicky tento koncept zavést,
audit je prvnim krokem, jak tvrdi Podborsky (2015).

V oblasti monitoringu véku pracovnikii ma spolecnost dobie zavedeny systém monitoringu
véku pracovniki. Dokéazou se tak piesné pfipravit na odchod danych zaméstnancti do diichodu
a nasledné tyto zaméstnance nahradit mlad§imi pracovniky. I pfes to, ze ve Spole¢nosti XY
funguje urcita forma pfirozeného mentoringu, cely proces mentoringu ve Spolecnosti XY po-
strada systemati¢nost a spiSe pusobi tak jako cely koncept Age management intuitivné. Starsi
zameéstnanci sice zaucuji nové zaméstnance a piipravuji je na to, Ze je jednou nahradi, ale jedna
se spiSe o iniciativu ze strany starSich zaméstnancii nez ze strany vedeni. Nabizi se tak doporu-
¢eni pro vedeni Spole¢nosti XY k zavedeni systematického mentoringu, ktery bude fungovat
skrze celou spole¢nost a bude také zaveden pfimo v podnikové kultufe. Takto zavedeny systém
by spolecnosti podstatné uleh¢il odchod zaméstnancti do diichodu a proces nahrazovani téchto
zaméstnanc mlad$imi pracovniky, nebot’ ti jiz budou zauceni a mohou plynule pfevzit danou

pracovni pozici.

Téma montéaznich pracovnikil a jejich zaclenovani je snad v kazdé organizaci €asto diskutované

a probirané téma. Ve Spole¢nosti XY tomu je také tak, avSak jak uvadi sdm jednatel, pfistupuje
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k nim stejné jako ke vSem ostatnim pracovnikiim a ned€la mezi nimi zadné rozdily. VétSina
dotdzanych montaznich pracovnikli ma vsak i presto pocit, ze jejich kariérni riist neni dosta-
te¢ny a také ani jejich pracovni prostiedi neni ptiliS vyhovujici. Avsak jak bylo formulovano
jiz vyse, nékolik pracovnikl na vedoucich pozicich také zacinali jako fadovi montazni pracov-
nici, tudiz z hlediska kariérniho ristu by se dalo konstatovat, ze spolecnost opravdu ned¢€la roz-
dily mezi vykonavanou pracovni naplni. Jediné, s ¢im lze souhlasit s montaznimi pracovniky,
je to, ze jejich kariérni rust je obCas ztizeny, ne vSak nemozny. Nabizi se tak doporuceni, aby ve-
deni spolecnosti informovalo o tom, Ze kariérni rist je opravdu zarucen vSem a ten nejhlavnéjsi
aspekt, ktery je bran v potaz jsou vzdy schopnosti daného pracovnika. Dale bylo z dotazniko-
vého Setfeni vypozorovano, ze véts§ina montaznich pracovnikii neni spokojena se svym pracov-
m¢ela by se spole¢nost zamyslet nad modernizaci pfistroji, které kazdodenné pouZzivaji. Lepsi
zazemi pro montazni pracovniky v terénu by jisté zlepSilo jejich celkovou spokojenost a tim

I jejich produktivitu.

Posledni doporuceni se tyka zdravotniho stavu pracovnikii ve Spolecnosti XY. Spolecnost
by se méla zajimat vice o zdravotni stav nez doposud, tzv. nad ramec povinnych zdravotnich
prohlidek. Celkové zlepSovani zdravy svych zaméstnanct by vedlo piimo k jejich vétsi spoko-
jenosti a 1 produktivité. Kuptikladu by spole¢nost mohla zahrnout mezi firemni benefity rizné
masaze, wellness pobyty ¢i ptispévek na pobyt v laznich. Pfedev§im u montaznich pracovniki

by toto bylo jisté velmi dobfe pfijato.
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ZAVER

Demograficky vyvoj stale vice naznacuje, ze starnuti populace je dnes jednim z nejvétSich pro-
blémi lidské spolec¢nosti. Témér vSechny progndzy se shoduji v tom, ze budoucnost bude patfit
senioriim, nebot’ celkova tthrnna porodnost stale klesd. Mnozi odbornici tvrdi, Ze starnuti po-
pulace je spjato s celkovym pokrokem a jedna se tak o pfirozeny atribut moderni spole¢nosti.
Vétsina z nich se vsak shoduje na tom, ze starnuti populace predstavuje negativni problém pro
celou lidskou spolecnost. Starnuti populace ovlivituje mnoho odvétvi a jednim z nich je také
pracovni trh. K vyfeSeni otdzky starnuti populace na pracovnim trhu muze vyrazné¢ pomoci

koncept Age management, kterému se diplomova prace vénovala.

Age management je piistup, ktery pfi fizeni lidskych zdroji zohlednuje vek a individualitu jed-
notlivych pracovniki. Tento koncept pfinasi opatieni, kterd jsou uplatnitelnd jak na narodni
urovni, tak na rovni organizaci ¢i individualni. Ve svété se Ize s timto konceptem setkat zcela
b&ng, avsak v Ceské republice se jedna o piistup relativné novy. Age management viak nezo-
hlediiuje pouze stars$i pracovniky, nybrz bere v potaz vSechny vékové skupiny pracovnikd,
coz potvrzuji také mnozi odbornici, ktefi se touto problematikou zabyvaji. V této praci byl v§ak
zkoumdn pfistup k pracovnikiim s vékem padesat plus a na tuto skupinu je tedy i celd prace
pfevazné zamétena. Jest€¢ v minulém stoleti byli tito pracovnici povazovani za staré a malo
produktivni. V dnesni dobé je vSak padesatilety ¢lovek stale plny energie a z hlediska produk-
tivity mnohdy na mnohem vy$si Grovni nez praimérny tficatnik, coz také dokazuji mnohé vy-
zkumy tykajici se pracovni schopnosti, které byly provedené nejen ve svéte, ale také napiiklad
mezi lety 2013-2015 v Ceské republice. To je také jeden z diivodd, proé by se spole¢nosti mély

na tyto pracovniky vice sousttedit.

Vyzkum, ktery byl provadén ve Spolecnosti XY, se zamé&foval pouze na pracovniky s vékem
padesat plus a mél za cil zjistit, zda je ve spole¢nosti koncept Age management zaveden a vy-
uzivan. Vyzkum byl proveden formou dotaznikového Setfeni u zaméstnanct a formou polo-
strukturovaného rozhovoru s jednatelem spolecnosti. Z vysledkd vyzkumu vyplynulo, Ze kon-
cept Age management je ve SpoleCnosti XY provadén spiSe intuitivné a postrada
systemati¢nost, ktera je u tohoto konceptu dulezita. Informovanost a pojeti o tomto konceptu
ve spole¢nosti vSak existuje, jak mezi zaméstnanci, tak u vedeni spolecnosti. Jednatel se snazi
pfi vedeni spolecnosti pfistupovat ke vS§em pracovnikiim stejn¢ bez ohledu na vek ¢i post da-
ného pracovnika, coz potvrzuji i dotdzani zaméstnanci ve svych odpovédich. Kariérni rust

je dle vysledku zajistény vSem pracovnikim bez rozdilu a jednatel bere ohled predevsim
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na schopnosti daného pracovnika, a ne na vék ¢i jeho post ve spolecnosti. VEtsi spokojenost
v oblasti kariérniho rtstu a pracovniho prostiedi vykazovali spise technicko-hospodaisti pra-
covnici neZ montazni pracovnici, U hichz je charakter prace odlisny. Co se pak tyce spokoje-

nosti dotdzanych zaméstnancti, vétSina uvedla, Ze je ve svém soucasném zamestnani spokojena.

Spolecnosti XY bylo doporuceno provést takova opatteni, ktera by znamenala zavedeni syste-

Age managementu, nastavit pravidla pro systematicky mentoring, ktery zde v soucasnosti fun-
guje spiSe intuitivné a je pro spole¢nost dulezity a vice se zajimat o montazni pracovniky.

Na zavér bych rad podotknul, Ze jednatel spolecnosti projevil zajem o diplomovou préci a pre-
zentované vysledky, které povazuje za dulezité voditko pro mozné zlepSeni pristupu K zameést-

nanctim Spole¢nosti XY.
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PRILOHA A - DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dobry den, jsem student fakulty Ekonomicko-spravni Univerzity Pardubice a chtél bych Vas
poprosit o vyplnéni dotazniku tykajici se problematiky Age managementu. Dotaznik je ano-

nymni a vysledky budou pouzity pro ucel diplomové prace.

Znate pojem Age management a co piedstavuje?

Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

0O O O O O

Myslite si, ze je vékové rozlozeni zaméstnancti ve Vasi organizaci rovnomeérné?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Maji zaméstnanci star$i 50 let stejné postaveni v organizaci jako zaméstnanci ve véku do 50
let?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Myslite si, Ze vedeni Vasi organizace zohlediiuje vék zaméstnancii (napt. zménou pracovni
napln¢)?
Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Vyhovuje Vam pracovni prostfedi, ve kterém vykonavate svou profesi?

Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

o O O O O

Povazujete za dostatecné platové ohodnoceni ve Vasi organizaci?

o Ano
o SpiSe ano



o Nevim
o SpiSene
o Ne

Panuji u Vas v organizaci dobré vztahy na pracovisti?

Ano
Spise ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Myslite si, Ze je u Vas v organizaci moznost kariérniho riistu dostatecna?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Jsou pro Vas zaméstnanecké benefity dulezité?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Je pro Vas dulezité moderni technické vybaveni na pracovisti?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

O O O O O

Je pro Vas dlleZita jistota zaméstnani?

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

o O O O O

Je pro Vas dllezitd moZznost vzdélavani v ramci zaméstnaneckych benefitti?

Ano
SpiSe ano
Nevim
Spise ne
Ne

0O O O O O



Myslite si, Ze V4§ zaméstnavatel pfistupuje stejné ke vS§em pracovnikiim bez ohledu na jejich

vek?

O O O O O

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

Planujete setrvat ve stavajicim zaméstnani az do diichodu?

O O O O O

Ano
Spise ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

Pokud jste v ptedchozi otazce odpoveédéli Ne, uved’te divod.

O O O O O O

Malé platové ohodnoceni
Spatny pracovni kolektiv
Nedostate¢ny kariérni rast
Spatna pracovni naplit
Nevyhovujici pracovni prostiedi
Vlastni odpovéd’

Planujete setrvat ve stdvajicim zaméstnani i po dovrSeni dichodového veéku, pokud vam to

zdravotni stav dovoli?

O O O O O

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne
Ne

Pokud jste v ptedchozi otazce odpoveédéli Ano, uved’te divod. (Vice moznosti)

O O O O O O

Financni zajisténi

Zstat aktivni

Zameéstnanecké benefity

Udrzeni socialnich kontaktd s kolegy
Ptedavani zkusenosti mladsim kolegim
Vlastni odpovéd’

Myslite si, ze budete schopni vykonavat stejnou pracovni naplii i po dovrSeni dichodového

veéku?

o O O O

Ano
SpiSe ano
Nevim
SpiSe ne



o Ne

Jste ve svém soucCasném zaméstnani spokojeny/a?

Ano
Spise ano
Nevim
Spise ne
Ne

0O O O O O

Jakého jste pohlavi?

o Muz
o Zena

Jaky je Vas vek?

50-55
55-60
60-65
65-70
Starsi 70 let

O O O O O

Jaké mate nejvyssi dosaZzené vzdélani?

Zakladni

Stredni odborné ucilisté
Stiedni odborné s maturitou
Gymnazium

Vyssi odborné
Vysokoskolskeé

O O O O O O

Jaky post ve Vasi organizaci zastavate?

o technicko-hospodatsky pracovnik
o Montazni pracovnik



PRILOHA B - ROZHOVOR S JEDNATELEM SPOLECNOSTI
XY

Znate pojem Age management a co piedstavuje? (pokud ano, zkuste stru¢né vysvétlit)

Pod pojmem ,, Age management “* si predstavuji zpiisob Fizeni spolecnosti s prihlédnutim k véku

zamestnancii.

Myslite si, Ze je starnuti pracovnikl dulezité téma u Vas v organizaci?

Ano urcité. Jako jednatel spolecnosti musim mit neustdle na paméti vék zaméstnancii z ditvodu
potieby ,,omlazovani* pracovniho kolektivu, zaskolovani novych zaméstnancii, mozného
vyssiho rizika vypadku ze zdravotnich diivodii, a odchodu do diichodu zaméstnancii v jiz pred-

diichodovem veku.

Myslite si, Ze souc¢asné ve€kové rozlozeni pracovnikii u Vas v organizaci vyhovuje potiebam

Vasi organizace?

Nase firma musi spliiovat vyrazné pozadavky na odborné znalosti, zkuSenosti a zpiisobilost, a
tyto pozadavky v soucasnosti zajistuji zaméstnanci stiedni a starsi generace. Z tohoto diivo-du
vedenim neustale pracuje na naboru novych ,,mladsich* zaméstnancii a jejich postupné vy-

chové pro plnohodnotnou ndahradu starnoucich pracovnikii.

Ptistupujete ke vSem pracovnikiim stejné bez ohledu na v&k?

Ano, nerozlisuji vek pracovnikit a snazim se empaticky, s ohledem na odborné znalosti a zkuse-

nosti vytvaret pracovni podminky stejné pro vSechny zaméstnance.



Maji dle Vaseho nézoru vSichni pracovnici bez ohledu na vék stejné moznosti kariérniho ristu?

Ano jiste, vSichni zaméstnanci maji rovné podminky na moznost dalsiho vzdeélavani a kariér-
niho riistu ve spolecnosti. Kritériem, ke kterému prihlizime jsou konkrétni schopnosti a pri-stup

daného zaméstnance.

Prognézujete, kolik zaméstnanct ptijde v budoucich 5 letech do diichodu?

Samozrejmé prognozujeme. Dle véku soucasnych zaméstnancii se da v horizontu 5ti let od-chod

do duchodu ocekavat u 6ti zaméstnancu.

Planujete pracovniky, kteti odejdou do diichodu nahradit absolventy ¢i star§imi pracovniky?

V této otazce se aktudlné snazZime pracovat jak na zapracovani novych zaméstnancii, tak na
motivaci jiz stavajicich zaméstnanciu, u kterych vidime potencial ke kariérnimu ristu. Ne-miiZu
tedy Fict, jestli absolventy nebo starsimi pracovniky, prosté takovymi, kteri budou schopni jejich

funkci prevzit.

Jaké méa moZnosti zaméstnanec, ktery chce pracovat ve Vasi organizaci i po dovrSeni diichodo-

vého veku?

Zaméstnavame i zaméstnance v diichodovém véku, vse zaleZi na vzdajemné dohodé a potie-bach
firmy. Urciteé se se zaméstnanci po dovrSeni jejich diichodového véku neloucime. Vzdy Ize nalézt

reseni.

Podporuje Vase organizace pracovni schopnost a produktivitu u pracovnikii s vékem 50+? (for-

mou Skoleni, firemnich akci apod.)

Ke vsem pracovnikum pristupujeme stejne, skolime a snazZime se formou riiznych firemnich be-
nefiti motivovat vSechny zaméstnance napric celou spolecnosti. Nedelame v tomto ohledu roz-

dily. Jako jednatel nikdy nesmim podcenit diilezitost motivace u pracovnikii.

Ptihlizite k v€ku Vasich pracovniki i u délnickych profesi? (zména pracovni naplné, kratsi pra-

covni doba apod.)



V pracovnich kolektivech se bezne prihlizi ke vzajemné kolegialité na vék zaméstnance, pra-
covni skupiny se 7idi sami a nikdy nebyla ze strany délnickych profesi stiznost, naopak si vy-
chazi vstric. Takze ano, prihlizime i k véku delniku. Nemohu vsak vict, Ze vyuzZivame téchto

nastroju. To si bohuzel z hlediska mnozstvi prace jednoduse nemiizeme dovolit.

Myslite si, Ze je koncept Age management pro Vasi organizaci dilezity?
Ano, bézné protina rizeni a chody v nasi spolecnosti a s timto nastrojem se dennodenné sty-

kame a pracujeme s nim. Osobné bych dodal, Ze pro udrzeni spokojenosti svych zaméstnancti

Jje to jeden z klicovych nastrojii.



