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Age management v pobytovych socialnich sluzbach

Abstrakt

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jak je realizovadn age management v pobytovych
socidlnich sluzbach v okrese Jindfichtiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych
socialnich sluzeb. Prvnim dilé¢im cilem bylo zjistit zkuSenosti z pohledu fizeni
pobytovych socialnich sluzeb s realizaci age managementu. Druhym dil¢im cilem bylo
zjistit, jaké postupy maji pobytové socialni sluzby v ramci age managementu. Tietim
dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zptisobem pobytové socialni sluzby pracuji s Work

Ability Indexem.

Vyzkumna ¢ast byla realizovana na zakladé kvalitativni vyzkumné strategie. Vyuzita byla
metoda dotazovani a technika polostrukturovaného rozhovoru. Data byla zpracovana
pomoci otevieného kodovani a tematické analyzy. Informanti byli vybrani na zakladé
totalniho vybéru pies instituce. Vyzkumny soubor tvofil 7 informantd, kterymi byli

vedouci pracovnici pobytovych socialnich sluzeb.

Vyzkumem bylo zjisténo, ze v pobytovych socidlnich sluzbach jsou vyuzivany pouze
prvky age managementu, nikoli cely koncept. Vedouci pracovnici maji zkuSenosti jenom
surCitymi prvky a ukazalo se, ze Casto o age managementu nejsou dostatecné
informovani. V oslovenych organizacich je vsak realizovino mnoho ruznych postupd,
které jsou soucasti age managementu, i kdyz si vedouci pracovnici nejsou védomi toho,
ze se jedna pravé o soucasti age managementu. Nastroj Work Ability Index bohuzel
nevyuziva zada z organizaci. Tato diplomova prace mize byt pfinosem pro studenty
managementu socialnich sluzeb a vedouci pracovniky pobytovych socialnich sluzeb,
kterym poskytuje inspiraci a nahled na vyuziti prvkti age managementu v pobytovych

socialnich sluzbach.

Kli¢ova slova
age management; pobytové socialni sluzby; management; vek; starnuti populace;

zameéstnanci



Age Management in Residential Social Services

Abstract

The aim of the diploma thesis was to find out how age management is implemented in
residential social services in the district of Jindfichiv Hradec from the point of view of
management and control of residential social services. The first partial objective was to
find out the experience from the point of view of the management of residential social
services with the implementation of age management. The second partial objective was
to find out what procedures residential social services have in the context of age
management. The third partial objective was to find out whether and how do the
residential social services work with the Work Ability Index.

The research part was carried out on the basis of a qualitative research strategy. The
method of questioning and the technique of semi-structured interview were used. The
data were processed using open coding and thematic analysis. The informants were
selected on the basis of a total selection through institutions. The research sample

consisted of 7 informants, who were managers of residential social services.

The research has found that only elements of age management are used in residential
social services, not the whole concept. The managers have experience with only certain
elements and it has been shown that they are often not sufficiently informed about age
management. However, many different procedures are implemented in the addressed
organizations that are a part of age management, even if the managers are not aware that
these are parts of age management. Unfortunately, none of the organizations uses the
Work Ability Index tool. This diploma thesis can be beneficial for students of social
services management and managers of residential social services, to whom it provides
inspiration and insight on the use of age management elements in residential social

services.

Keywords

age management; residential social services; management; age; population ageing; staff
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Uvod

Diplomova prace je zaméfena na age management v pobytovych socidlnich sluzbach,
které se nachazeji v okrese Jindfichiv Hradec. Téma age managementu jsem zvolila
vzhledem k demografické situaci starnuti populace, kdy pravé age management
umoznuje fizeni zaméstnanci s ohledem na jejich vék a nemusi byt nutné cilen pouze na
vékovou kategorii 50+. Skrze age management tudiz mizeme reagovat na potieby
zaméstnanci riznych veékovych kategorii. Pobytové socidlni sluzby jsem zvolila
z diivodu fyzické narocnosti prace zaméstnanct pracujicich v ptimé péc¢i ve sménném
provozu. Pobytové socialni sluzby jsem také zvolila z divodu, Zze musi fungovat 24 hodin
denné 7 dni vtydnu a jedna se tedy o nepretrzity provoz. Na zdkladé samostatného
vyzkumu bylo zjiSténo, Ze primérny vék zaméstnancli pobytovych socialnich sluzeb se
blizi véku 50+ a né€kdy maji problém s persondlnim zajiSténim, to potvrzuje, ze age
management je na misté¢. Age management v tomto piripadé miize byt cestou efektivniho
fizeni zam&stnanct a také muze prispét k udrzeni zaméstnancii v danych organizacich

v socialni oblasti, a to nejen v téch pobytovych.

Cilem této prace bylo zjistit, jak je realizovan age management v pobytovych socialnich
sluzbach v okrese Jindiichiiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socialnich
sluzeb. Nasledn¢ byly stanoveny tii dil¢i cile, kdy prvnim dil¢im cilem bylo zjistit
zkusenosti z pohledu fizeni pobytovych socidlnich sluzeb s realizaci age managementu.
Druhym dil¢im cilem bylo zjistit, jaké postupy maji pobytové socialni sluzby v ramci age
managementu. A Tretim dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zplisobem pobytové
socialni sluzby pracuji s Work Ability Indexem. Rozhovory pak byly zacileny na vedouci
pracovniky pobytovych socialnich sluZzeb nachéazejici se v okrese Jindfichliv Hradec, ktefi

maji ve své kompetenci prave fizeni zaméstnanci.

Prace se sklada ze dvou casti, a to Casti teoretické a praktické. Teoreticka ¢ast byla
rozdélena do dvou vétSich kapitol, kdy prvni je zaméfena na age management a
Vv jednotlivych podkapitolach byly popsany jeho soucasti jako je napiiklad zaméstnavani
osob ve véku 50+, pracovni schopnost, dim pracovni schopnosti, Work Ability Index a
tak dale. Druha kapitola pojednava o managementu a pobytovych socialnich sluzbach a
také ma podkapitoly, které se vazi k jejimu tématu. Konkrétné se napiiklad jedna o
standardy kvality socialnich sluzeb, vybérové fizeni a piijimani zaméstnancii, pruzna

pracovni doba, odchod do dtchodu, ergonomie pracovniho prostiedi, management



Vv socidlnich sluzbach atd. Cela teoretickd cast byla sestavena tak, aby poskytovala

uceleny pohled na problematiku diplomové prace.

Prakticka cast byla vénovana samotnému vyzkumu. Nejdiive byl popsan metodicky
postup, kde byly uvedeny jiz zminéné cile prace a souvisejici vyzkumné otazky.
Nésledovala metodika zahrnujici metodicky postup, harmonogram vyzkumu, realizaci
vyzkumu, charakteristiku vyzkumného souboru, limity vyzkumu a etiku vyzkumu. Ve
zkratce bylo pouzito oteviené kodovani a tematicka analyza. Do vyzkumu se zapojilo 7
informanti, ktefi pracuji na vedoucich pozicich v pobytovych socialnich sluzbach.
Kapitola vysledku pak byla zpracovana do 6 podkapitol, které pro piehlednost odpovidaji
oblastem otazek stanovenych pro polostrukturované rozhovory. Vysledky byly dle témat
zpracovany do schémat a tabulky a byly peclivé popsany. Dale v kapitole diskuse byly
komparovany vysledky, teoretickd vychodiska a byl zde interpretovan musj nazor.
V neposledni fad¢ byl ke konci této prace zpracovan zavér, seznamy pozité literatury,

zkratek, tabulek, schémat a byly ptidany ptilohy.



1 Teoreticka ¢ast

1.1 Age management

Dle Storové (2015) je age management uréity zptisob fizeni, ktery zohlediiuje vék
zaméstnanci, prubeh zivotnich fazi ¢lovéka na pracovisti a bere v potaz jeho ménici se
zdroje. Urbancova a Vrabcova (2023) uvadi, Ze age management cili na vyuziti znalosti
v8ech zaméstnanctl, a to bez ohledu na vék, déle také cili na zabezpeceni kontinuity
znalosti a na dosazeni konkuren¢éni vyhody organizaci. Tuto definici potvrzuje i
Cimbalnikova a kol. (2012), kdy uvadi, ze age management je pojiman jako fizeni
zohlediujici vék zaméstnanci a mél by umoznit vyuziti potencidlu pracovnikli bez
znevyhodnéni vzhledem k jejich véku. Dale se age management také zaméfuje na
opatieni, ktera podporuji ruzné veékové kategorie zaméstnanct, odhaluji a snizuji
negativni projevy ageismu (Urbancova a Vrabcova, 2023). Dle Cimbalnikové a kol.
(2012) je age management realizovan ve tfech urovnich, mezi které patti opatieni na
urovni narodni ¢i regionalni, opatfeni na Urovni organizaci a opatfeni na Urovni

individualni.

V ramci opatfeni na Urovni narodni €i regiondlni se age management zaméciuje na
starnouci pracovniky a na jejich maximalni mozné prispéni k ekonomickému a
socialnimu rozvoji (Cimbalnikova a kol., 2012). V piipad¢ opatieni na trovni organizaci
je age management realizovan na zaklad¢ potieby udrzet a neustale rozvijet potencial
pracovnikit k vykonu, pfizptisobovani pracovnikii potfebam podniku a zvySovani
produktivity prace (Cimbalnikova a kol.,, 2012). Aitken a Singh (2023) tvrdi, Ze
prodlouzeni produktivniho véku je hlavnim cilem OECD s cilem zmirnit negativni
dopady starnuti populace a jejiho Ubytku v produktivnim v€ku. Cimbalnikova a kol.
(2012) uvadi, Ze opatfeni na trovni individudlni jsou opatfeni na Grovni jedince, ktery ma
zajem na udrZeni a obnoveni své zaméstnatelnosti a zaroven uvazuje o udrzeni a ziskani
takovych predpokladd, které mu v ptipadé potieby umoZzni zménit zaméstnani, a to i za

ptedpokladu vyssiho veku.

Cimbélnikova a kol. (2012) také zmifluje osm pilifti age managementu, které byly
definovany Finskym institutem pracovniho zdravi a jedna se konkrétné o tyto pilite:

a) znalost problematiky veku,

b) vstiicny postoj vici veku,

c) dobry management, ktery vnima rozdilnost a individualitu,
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d) kvalitni funkéni vékova strategie,

e) dobra pracovni schopnost,

f) vysoka troven kompetenci,

g) dobra organizace prace a pracovniho prostiedi,

h) spokojeny zivot.

Age management stavi zejména na pracovni schopnosti, ktera je chapana jako soulad
mezi individualnimi zdroji pracovnika a naroky na vykonavanou praci (Storova, 2015).
Pracovni schopnost je definovdna rovnovdhou mezi osobnimi zdroji zaméstnance a
pracovnimi pozadavky, které jsou na ného kladeny (Posouzeni urovné pracovni
schopnosti zaméstnancti v CR, 2022). Ke snizeni pracovni neschopnosti a zvyseni
produktivity prace piispivaji vhodné pracovni podminky, které berou ohled na zdravotni
rizika (Tiskova zprdva MPSV, 2022). Dale také k tomuto pfispiva zdravé starnuti
Vv oblasti ergonomie prace a piijemné a dobré pracovni prosttedi (Tiskova zprava MPSV,
2022). K méfeni pracovni schopnosti se vyuziva Work Ability Index (WAI), jedna se o
mezinarodné certifikovanou a uznavanou metodu, kterda umoznuje sestavovat opatfeni na
zlepSovani pracovni schopnosti zaméstnancti, politiku starnuti a opatteni tykajici se osob

pied diichodem (Posouzeni trovné pracovni schopnosti zaméstnancti v CR, 2022).

Storova (2015) do age managementu fadi tyto ¢innosti:

a) péce o zdravi, udrzovani a zlepSovani fyzické kondice,

b) vzdélavani a podpora mezigenera¢ni spoluprace,

c) podpora satisfakce z prace a udrzeni pracovni pohody, opatieni na spojeni
rodinného a pracovniho zivota, motivace S ohledem na v¢k,

d) pfizpisobeni pracovnich mist, rozvoj pracovniho prostiedi, pFizpisobeni
organizace prace, ergonomie prace, uzpusobeni smén dle pfipominek jednotlivych
zameéstnancu,

e) rozvoj personalnich strategii, a to pfedev§im s ohledem na potieby jednotlivych

generaci setkavajicich se na pracovisti.

Toto potvrzuje i Cimbalnikova a kol. (2012) ktefi uvadi, ze opatieni v rdmci age
managementu zahrnuji mnoho ¢innosti mezi které patii péce o zdravi, rozvoj pracovniho
prostiedi, zména struktury pracovnich mist, pfizplisobeni organizace prace, ergonomie
prace, fizeni smén sohledem na pozadavky zaméstnancl, rozvoj mezigeneracni

spolupréce, podpora uspokojeni z prace, udrzovani pracovni pohody, rozvoj personalnich
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strategii v kontextu age managementu a v neposledni fadé propagace a podpora rozvoje
fyzické kondice pracovnikll. Tato opatfeni maji pozitivni vliv na zdravi a profesni rozvoj
zaméstnanct (Urbancova, 2021). Aitken a Singh (2023) uvadi, Ze je dalezité podporovat
udrzeni a mobilitu star§ich pracovnikli mezi zaméstnanimi, jelikoz stabilita pracovnich
mist v mnoha zemich klesa a starsi pracovnici obtiznéji zméni zamé&stnani nezli mladsi
zaméstnanci. Je tedy dulezité zamétovat se na podporu starSich zaméstnancti, aby udrzeli

praci a zlepSovat fizeni vékové diverzity na pracovisti (Aitken a Singh, 2023).

Age management znacné prispiva k zajisténi v€kové diverzity v organizacich (Urbancova
a Vrabcov4, 2023). Dle Urbancové (2021) dobie zavedeny age management piinasi
zvySeni motivace a vykonnosti pracovnikii v§ech vékovych skupin, ale také ziskavani
novych talentovanych zaméstnancti a nasledné zlepSeni prestize dané organizace.
Zavadéni, rozsah, pokryti a implementace age managementu se vétSinou odviji od toho
Vv jaké zemi se nachazime, jelikoz jednotlivé vlady plisobi na zaméstnavatele a odbory a
pobizi je k realizaci age managementu (Schrdder, Muller-Camen, Flynn, 2014). Podle
Strenitzerové a Komackové (2023) je age management spolu s diagnostikou vékoveé

diverzity dilezitym piedpokladem pro dosazeni udrzitelnosti dané organizace.
1.1.1 Staii a vék

Dle Varianou-Mikellidou et al. (2019) v poslednich desetiletich rostou demografické
zmény, kdy roste procento starSich lidi a naopak, do trhu prace vstupuje méné¢ mladych
lidi. Evropska unie bude postupné piechazet ke starsi struktufe obyvatelstva, tento jev je
jiz patrny v nékterych statech Evropské unie (Urbancova, 2021). V dusledku tohoto bude
kladen vétsi tlak na osoby v produktivnim véku v souvislosti s vydaji na socialni sluzby
pro 0soby v seniorském véku a dalsi s tim spojené vydaje (Urbancovd, 2021). Pinto, Silva
Ramos a Nunes (2014) uvadi, ze zaméstnavatelé budou vzhledem ke starnouci populaci
celit ekonomickym vyzvdm a vzhledem k tomu, Ze star$i pracovnici jiz tvoii vetsi cast
zaméstnancll je nutné zapracovat na zachovani talentu, rozsédhlych znalostech a
zkuSenostech starsich pracovnikd. Dle Matsuna a Kohlbachera (2019) je doporucovano,
aby organizace reagovaly na vnéjsi prostiedi v zajmu prosperity a pieZiti, ale pravdou je,
ze na toto doporuceni mnoho organizaci nebere ohled. Stejné tak to plati i pro

nekontrolovatelné starnuti populace (Matsuno a Kohlbacher, 2019).

rwr

Demografické starnuti populace s sebou piinasi také vyzvu vzhledem k postaveni starSich

pracovnikl na trhu prace (Cimbalnikova a kol., 2012). Dle Urbancové a Vrabcové (2023)
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muze vékova rozmanitost na pracovisti organizacim piinaset prospéch. Cimbalnikova a
kol. (2012) uvédi, ze i kdyZ jsou starsi pracovnici povazovani za ohrozenou skupinu na
trhu préce, maji velkou vyhodu v Iéty ziskanych zkuSenostech. Strenitzerova a
Komackova (2023) uvadi, ze starnuti populace ma znaény vliv na trh prace, a tak se praveé
age management stavad soucasti fizeni lidskych zdroji. Star§i pracovnici byvaji
Vv organizacich mnohdy uznavani, protoze disponuji znalostmi a schopnostmi, které jsou
dilezit¢ pro rozvoj konkurenceschopnosti a Vramci mezigeneracniho pienosu jsou

nezbytni pro udrzeni znalosti o dané organizaci (Skibinski, Sipa a Gorzen-Mitka, 2016).

Cilova skupina zaméstnanct ve véku 50 let a vice, také ale byva ¢asto poznamenana
Ubytkem pracovnich schopnosti v dusledku biologickych zmén, at’ uz se jedna o zdravotni
zmény, zmény v kognitivnim zapracovani a intelektu, zmény v sebehodnoceni a ve
vztazich ¢i naptiklad zmény v samotnych pracovnich postojich apod. (Cimbalnikova a
kol., 2012). Skibinski, Sipa a Gorzen-Mitka (2016) uvadi, ze se u star§ich zaméstnancti
muzeme setkat snizkym vzdélanim, nizkou produktivitou, malou kreativitou a
nedostate¢nou piizpusobivosti vzhledem k ménicim se pozadavkim na trhu prace.
Ptizptisobeni se ménicim pracovnim pozadavkiim podporuji rozvojové aktivity a Skoleni,
a to plati pro vSechny vékové kategorie zaméstnancu (Zacher, Kooij a Beier, 2018). Dle
Ranasinghe et al. (2024) mezi velmi efektivni vzdélavaci ptistupy patii celozivotni uceni,
mezigeneracni uceni a vyuzivani technologii. S otdzkou starnuti a véku se také poji tzv.
aktivni stari, které je v soucasnosti velmi podporovano ze strany Organizace spojenych
narodt, Evropské komise ¢i Organizace pro hospodaiskou spolupraci a rozvoj (Zacher,
Kooij a Beier, 2018). V navaznosti na vék zaméstnancu je dulezité brat v potaz moznost
ohroZeni, a to naptiklad v podob¢ ageismu, kdy jsou zaméstnanci na zékladé¢ jejich véku
systematicky stereotypizovani a diskriminovani, ale patii sem i pfedsudky a zafazeni
¢loveka do dané kategorie na zakladé véku (Urbancova, 2021). Dle Urbancové (2021)
muize byt ageismus chapdn i pozitivné, a to v pfipad¢, Ze jsou star$i pracovnici
upfednostiiovani pro jejich zkusenosti. Skibinski, Sipa a Gorzen-Mitka (2016) uvadi, ze

na marginalizaci starSich pracovnikii ¢asto upozorfiuji mladi lidé.
1.1.2 Diskriminace na pracovisti a vék

Na pracovnim trhu se diskriminace na zéklad¢ véku objevuje velmi Casto, at’ uz se jedna
o diskriminaci vii¢i star§im pracovnikd ¢i proti mladsim (Tomsej, 2020a). Jakozto proces

soustavného stereotypizovani lidi z divodu jejich starnuti je oznaovan ageismus
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(Ondrinova a Fertalova, 2021). Zaméstnanci maji pravo, aby jejich zpusobilost k praci
byla posuzovana individualné s ohledem na jejich zdravotni stav, dovednosti a vykon,
nikoli na zaklad¢ véku (Tomsej, 2020a). Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace v platném
znéni (dale jen ,,zakonik prace) konkrétné v §16 hovoii o zakazu jakékoli diskriminace
V pracovnépravnich vztazich, a to zejména pokud jde o diskriminaci na zakladé véku,
pohlavi, narodnosti, sexualni orientace atd. Podle Ondrinové a Fertalové (2021) by pii
vybéru zaméstnance na volnou pracovni pozici méli mit stejnou Sanci, jak mladi, tak starsi

zaméstnanci.

Tomsej (2020a) uvadi, ze fixni vékové pozadavky na zaméstnance se vyskytuji zcela
vyjimecné, jako jednu z vyjimek lze uvést naptiklad soudce. Diskriminace spojend s
vékem se dale déli na diskriminaci na zakladé absolutniho veku, kterd se poji ke stari
daného zaméstnance a diskriminaci na zaklad¢ relativniho veku, ktera je definovana
vékovym rozdilem od ostatnich zaméstnancii, obé tyto formy diskriminace jsou zakdzané
(Tomsej, 2020a). Tomsej (2020a) obecné diskriminaci vnima jako znevyhodnéni
pracovnika ve srovnani s osobou ve stejné situaci za soucasné existence diskrimina¢niho
davodu, pro které neni pfimétené ospravedInéni. Ondrinova a Fertalova (2021) také
hovoii o tzv. pozitivni diskriminaci, v rdmci které je upfednostiovan konkrétni subjekt ¢i
skupina, a to na ukor ostatnich. Ke snizeni vékové diskriminace je mozné piispét
zlepsenim fizeni pozdni kariéry (Vuori et al., 2019). Vuori et al. (2019) uvadi, ze tizeni
pozdni Kkariéry mimo jiné prispiva i k pracovni angaZovanosti, zvySuje Casovou

perspektivu v zaméstnani a je vhodné pro pracovniky v seniorském véku.
1.1.3 Zaméstmavani osob ve véku 50+

V ceskych organizacich se Casto objevuji direktivni opatfeni ve smyslu piednostniho
propousténi zaméstnancii preddichodového véku a jsou ve znacném kontrastu
s gerontologickymi poznatky a praxi zapadoevropskych stati (Buchtovd, Smajs,
Boleloucky, 2013). Buchtova, Smajs a Boleloucky (2013) uvadi, Ze starsi pracovnici maji
dobreé vysledky a vykonnost, ackoli jsou mezi star§imi zaméstnanci zna¢né rozdily pravé
ve vykonnosti, ale i odpovédnosti a sebekontrole. Stejné tak pokud hovotime o absenci
je u starSich pracovnikl zna¢n€ niz§i nez u pracovnikli mladSich, pfitom jsou star$i
pracovnici mnohdy nuceni k odchodu do dichodu a dochazi tak k diskriminaci téchto
star§ich pracovnikti na trhu prace (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013). Narok na

starobni diichod méa v Ceské republice pojisténec, ktery splnil potiebnou dobu widasti na
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pojisténi a zaroven dosahl stanovené vékové hranice (Sladkova, 2021). U pojisténca
narozenych po roce 1971 je vék odchodu do dichodu konkrétné stanoven na 65 let
(Sladkova, 2021). Zaroven je potifebnd doba pojisténi riiznd, a to na zékladé toho ve které
roce pojisténec dosahl dichodového véku (Sladkova, 2021). Diskriminaci se v rdmci

fizeni zabyva tizeni diverzity, které se zabyva nejen diskriminaci samotnou, ale zamétuje

se i na rozdily mezi pracovniky (Armstrong a Taylor, 2014).

Pracovni tymy, které maji riznorodé slozeni jsou obecn¢ efektivnéj$i a pracuji
inovativnéji, touto riznorodosti na pracovisti se zabyvd pravé age management
(Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013). Star$i pracovnici maji bohaté zkusenosti a maji
Casto odliSny nazor na UspéSné splnéni pracovnich ukold a zaroven brani rizikovému
chovani (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013). Dle Armstrong a Taylor (2014) jsou
Vvramei fizeni diverzity neboli rozmanitosti vytvareny sit¢ lidi spojenych uréitym
aspektem diverzity, tyto sité slouzi ke spojovani a podpofte lidi, ktefi jsou v organizacich

Vv menSing, aby tak mohli sdilet své trable a zkuSenosti.

Jelikoz neustale rostou naklady na starobni diichody a je mnohem vice ekonomicky
neaktivnich obyvatel neZz ekonomicky aktivnich, vyspélé zemé jako reakci na toto
prodluzuji pracovni poméry starsich pracovnikd. (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013).
Snizit naklady zdravotnich systému, zaméstnavatelii, pojisStoven a umoznit odchod do
dichodu ve zdravi obyvatelstvu v produktivnim véku lze realizovat skrze snizeni
rizikovych faktori zaméstnanci, napiiklad tedy snizenim pracovnich trazi a nemoci
z povolani (Varianou-Mikellidou et al., 2019). Dle Armstrong a Taylor (2014) by politika
rozvoje zamestnancli meéla poukazovat na to, ze vék by nemél byt prekazkou rozvoje, jenz
muze byt pro kazdého, a to bez ohledu na vek. Politika rozvoje zaméstnanct by méla byt
postavena na tom, Ze organizace bude podporovat soustavny rozvoj jak znalosti, tak
dovednosti zamé&stnanct a bude tim cilit na maximalizaci jejich pfinosu a poskytovat jim
ptilezitost zlepSovat své schopnosti, realizovat svlij potencial, budovat svou kariéru a
V neposledni fadé zvySovat svou zaméstnatelnost v organizaci i mimo ni (Armstrong a
Taylor, 2014). Politika rovnych ptilezitosti uplatiiovana v organizacich by zaroven méla
zajistit rovné pfilezitosti vSem bez ohledu na vék, pohlavi, sexualni orientaci, rasu,

vyznani, zdravotni postizeni ¢i rodinny stav (Armstrong a Taylor, 2014).
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1.1.4 Historie age managementu

Prvni mys$lenky o age managementu pochazi z Finska z 80. let 20. stoleti, a to jako reakce
na tamni demograficky vyvoj v souvislosti s poetnou generaci narozenou na konci 2.
svétové valky a také jako reakce na zménu struktury populace ve Finsku (Storova 2015).
Age management byl postaven na tom, jak dlouho lidé mohou pracovat a na tom jaky je
spravny veék odchodu do dichodu, na zkoumani téchto dvou oblasti se podilel i Finsky
institut pracovniho zdravi (Storova, 2015). Storova (2016) uvadi, Ze profesor Juhani
Ilmarinen spole¢né se skupinou vyzkumnych pracovnikli Finského institutu pracovniho
zdravi stali u zrodu age managementu, kdy fe$ili pravé otdzku zmén vznikajicich u
Clovéka v pribéhu starnuti, otazku, jakym zpisobem tyto zmény ovliviiuji u ¢loveéka
schopnost pracovat a otazku na zéklad¢ jakych faktor vytycit spravny vék pro odchod

do dichodu.

Na zaklad¢ vyzkumu byly identifikovany faktory, které ovliviiuji schopnost ¢lovéka
pracovat a nasledné byl sestaven koncept pracovni schopnosti, ktery zahrnuje zdravi,
hodnoty, kompetence, postoje, motivaci a faktory souvisejici s podminkami na pracovisti
(Storova, 2015). V navaznosti na toto byla sestavena nova metoda Work Ability Index
neboli Index pracovni schopnosti, kterym je mozné pracovni schopnost méfit (Storova,
2015). Na zakladé pilotni studie méfeni pracovni schopnosti byly vytvofeny programy

pro starnouci pracovniky (Storova, 2015).

Nyni dle Urbancové a Vrabcové (2023) organizace zavadéji age management nejcastéji
z nasledujicich davodu:

a) udrzeni kvalifikovanych a zpusobilych zaméstnanc,

b) ptizpusobeni se starnuti populace,

€) dodrzovani antidiskrimina¢nich nafizeni,

d) pozitivni vliv heterogenity na pracovisti,

e) udrzeni know-how u svych zaméstnanci.
1.1.5 Pracovni schopnost

Dle Storové (2015) pracovni schopnost tvoii rovnovaha mezi osobnimi zdroji pracovnika
a pracovnimi pozadavky. Pracovni schopnost Ize méfit subjektivnim dotaznikem Work
Ability Index (Storova, 2015). Pracovni schopnost je v soucasnosti pojimana jako

multidimenzion&lni, jelikoZ v sobé zahrnuje prvky 1ékafstvi, managementu a psychologie
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a také je spojovana se zmenami pracovni schopnosti u vsech veékovych skupin
(Cimbalnikova a kol., 2012). Pracovni schopnost vypovida o tom, jak dobte zdravi,
dovednosti, postoje pracovnika a jeho motivace odpovidaji pozadavkim na jeho
soucCasnou praci (Novotny a kol., 2014). Ze strany zaméstnavatele mtize byt pracovni
schopnost podporovana napiiklad pécéi o =zdravi, moznosti sportovniho vyZziti,
vzdélavacimi aktivitami dle potfeb daného pracovnika, ergonomii prace, pfizptisobenim
organizace préce, realizaci relaxa¢nich zon apod. (Storova, 2016). Dle Cimbélnikové a
kol. (2012) je pracovni schopnost ovliviiovana poZadavky prace, pracovnimi podminkami
dané organizace, individualnimi ptedpoklady pro zvladani prace, rodinnym zazemim,
pusobenim blizké komunity a spole¢nosti, kdy tyto faktory zahrnuje tzv. Dim pracovni
schopnosti, ktery byl vytvofen Finskym institutem pracovniho zdravi. Dle Varianou-
Mikellidou et al. (2020) m& na pracovni schopnost velky vliv vék, ale mimo jiné i

zdravotni stav, kvalita spanku, pohlavi, zkuSenosti, postaveni ve firmé, urazy a dalsi.

V navaznosti na Dim pracovni schopnosti byl vytvoren Index pracovni schopnosti neboli
Work Ability Index, kterym je pracovni schopnost posuzovana (Cimbalnikova a kol.,
2012). Psychosocialni rizika, ktera ohrozuji zdravi pracovnikt zpisobuji pokles pracovni
schopnosti, zejména pokud hovotime konkrétné o stresu (Storova, 2015). Dle Varianou-
Mikellidou et al. (2020) fyzicky a psychicky naro¢na zaméstnani ovliviiuji pracovni
schopnost zaméstnanct, zejména pokud se jedna o praci na smény ¢i v noci. Zejména u
star§ich zaméstnanci pti fyzicky naro¢né praci mize dochazet k maximalnimu vypéti sil,
aZ na hranici jejich maximalni individualni kapacity (Varianou-Mikellidou et al., 2020).
Novotny a kol. (2014) uvadi, Ze by méla byt systémove zajisStovana zdravotni rizika prace
a pfijiméana preventivni opatfeni na pracovistich, protoze velké mnozstvi zdravotnich
problémi pracovnikli souvisi s praci. Dulezitou kompetenci vedoucich pracovnikii na
riznych Grovnich je porozuméni problematice starnuti a znalost podpory faktorti pracovni
schopnosti, a to z divodu Ze tyto kompetence budou v budoucnosti rozhodujici pro
udrzeni kvalifikované pracovni sily a konkurenceschopnosti dané organizace (Storova,
2016). Podle Varianou-Mikellidou et al. (2020) v ndvaznosti na pracovni schopnost by

vedouci pracovnici méli zvazovat zajisténi rozmanitosti pracovnik.
1.1.6 Diam pracovni schopnosti

Dim pracovni schopnosti obsahuje jednotlivé faktory ovliviiujici pracovni schopnost

(Storova, 2015). Dle Storové (2016) mezi tyto faktory patii dobré zdravi, schopnost ugit
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se novym vécem, pfizpisobovat se zménam a pozadavkiim na stéle se ménici kompetence
(napt. v oblasti technologii), spokojenost svykonavanou praci a dale spokojenost
s podminkami na pracovisti. Zminéné faktory jsou obsazeny v tzv. Domu pracovni
schopnosti a jsou tedy soucasti pracovni schopnosti (Storové, 2016). Dim je rozdélen do
Ctyt podlazi, ktera jsou propojena schodistém, které znazornuje fakt, ze jednotliva patra
se mohou vzajemné¢ ovliviiovat a maji pak dopad na pracovni schopnost ¢lovéka. Prvni
poschodi pracovni schopnosti cili na podporu zdravi a funk¢éni kapacity, patii sem
napiiklad zdravy zivotni styl, pravidelné méfeni tlaku, pravidelné méfeni cukru,
rehabilitaéni programy, rekondiéni programy, zakaz koufeni na pracovisti atd. (Storova,

2015).

Druhé poschodi je zaméfeno na posilovani kompetenci pro zvladani zvysSujicich se
narokli na vykonavanou praci, jedna se o nové technologie a pozadavky globalizace a
navazné 1 celozivotni ueni, které je nezbytné pro zvladani naroka prace jako takové a
prispiva k za¢lenéni na trhu prace (Storova, 2015). Dle Storové (2015) lze do druhého
poschodi zatadit napiiklad plan vzdélavéani, Skoleni, mentoring, mezigeneracni

spolupraci, trainee programy, fizeni kariéry ¢i knowledge management.

Tteti poschodi domu pracovni schopnosti demonstruje aktivity, které cili na podporu
sdilenych hodnot, postojii a nastaveni motivace dle vékovych skupin na pracovisti, ale
také cili na vytvareni predpokladi, a to pro pocit pohody pfti praci, kvalitu pracovniho
Zivota a podminky pro sladovani soukromého a pracovniho Zivota (Storova, 2015). Dle
Storové (2015) spadaji do tiettho podlazi aktivity v podob& programii na podporu
zaméstnancli, pomoci osobam se zdravotnim postizenim, sladovani rodinného a
pracovniho Zivota, pldni pro zaméstnance vracejici se pod delsi dobé do zaméstnani,
pravidelnych hodnoceni zaméstnancti, podpory uspokojeni z prace a také zachovavani

pracovni pohody (napt. teambuildingy, workshopy).

Do ¢&tvrtého podlazi patii takové aktivity, které vytvaii soulad mezi pracovistém
spliiujicim vSechny poZadavky na bezpecnost prace, ale taktéz vytvari soulad mezi
firemni kulturou otevienou ke vSem generacim, uplatiovanym systémem vedeni a
atmosférou na pracovisti (Storova, 2015). Storova (2015) konkrétné do étvrtého podlazi
fadi nastaveni firemni kultury, styl vedeni, pracovni prostiedi s odpo¢inkovymi zdnami,
ergonomie prace, workshopy s fyzioterapeuty a Vv neposledni tadé piizptisobeni

organizace préace. Storova (2015) také uvadi, e jednotliva poschodi miizeme zaiadit do
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sirstho rdmce, ktery ovliviiuje rodinnd situace pracovnika, socidlni sit’ pracovnika a

socialng-politické vlivy.
1.1.7 Work Ability Index

Work Ability Index neboli Index pracovni schopnosti byl sestaven na zakladé¢ Domu
pracovni schopnosti, Work Ability Index je subjektivnim dotaznikem skladajicim se ze
sedmi oblasti (Storova, 2015). Work Ability Index rozliduje i charakter prace a to, zda se
jedna o praci fyzickou ¢ dusevni (Cimbanikova a kol., 2012). Dle Storové (2015) miize
byt Work Ability Index pouzit jak pro skupinové, tak individualni hodnoceni pracovni
schopnosti a zahrnuje oblasti popisujici pracovnika, jeho zdravotni, dusevni a fyzické
ptedpoklady, kterymi disponuje vhledem ke zvladnuti pracovnich narokd. Jako velké
uskali se u Work Ability Indexu jevi zajisténi jeho spolehlivosti v ptipad¢ individudlné a
subjektivné vypliovaného dotazniku (Novotny a kol., 2014). Dle Varianou-Mikellidou et
al. (2020) je koncept Work Ability Index postaven na rovnovaze mezi individualnimi
vlastnostmi pracovnika a pracovnimi naroky. Work Ability Index obecné klesa
V nadvaznosti na starnuti, pii neuspokojivych pracovnich podminkach, Spatném fizeni

organizace a pii nedostatku svobody (Varianou-Mikellidou et al., 2020).

Work Ability Index je nutné realizovat za spoluprace lékare a jeho vyhodnoceni se
pohybuje v rozmezi od 7 do 50 bodi, kdy s vyssi hodnotou stoupa i pracovni schopnost
(Storova, 2015). Pracovni schopnost je nasledné vyhodnocena jako $patna, primérna,
dobra nebo vynikajici a ziskand hodnota byva porovnavana s tzv. referenéni hodnotou,
ktera je primérnou hodnotou pracovni schopnosti a je rozdélena podle pohlavi, véku a
typu vykonavané prace (Storova, 2015). Dle Novotného a kol. (2014) se dotaznik sklada
Z otazek zaméfenych na pozadavky prace, pracovnika, zdravotni stav pracovnika a jeho
zdroje. Na zaklad¢ pouceni odbornikem o ochrané zdravi pifi praci nebo lékafem
pracovnélékaiské sluzby zaméstnanec vypliuje dotaznik, nasledné je tento dotaznik

vyhodnocen zminénym odbornikem v sedmi oblastech dotazniku (Novotny a kol., 2014).

Dle Storové (2015) je metoda Work Ability Index pieloZena do 29 jazyk, kdy jednotlivé
zemé ho tak mohou vyuZzivat a na zéklad¢ ziskanych vysledki mohou organizace pfijimat
opatteni na podporu pracovni schopnosti svych zaméstnanci. Dle Cimbanikové a kol.
(2012) byl tento nastroj pielozen i do ¢estiny. Storova (2015) déle uvadi, ze vysledky
hodnoceni Work Ability Indexu mohou byt vyznamné v rdmci mezinarodni spoluprace,

kdy mtze dochazet k jejich vzajemnému srovnavani s ohledem na konkrétni profese v
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riznych zemich, nejvice vSak Work Ability Index vyuzivd Nizozemsko, Rakousko a
Némecko. V Ceské republice bylo méfeni pracovni schopnosti realizovano v roce 2013 —
2015 Asociaci instituci vzdélavani dospélych CR a bylo uskute¢néno z Opera¢niho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost a V navaznosti na toto bylo realizovano dalsi
meéteni, které probihalo ve stejnych letech, ale prostfednictvim Opera¢niho programu

Vzdglavani pro konkurenceschopnost (Storova, 2015).
1.1.8 Vyuziti age managementu v praxi

Dle Urbancové a Vrabcové (2023) je age management nejcastéji zavadén proto, aby si
organizace udrzely kvalifikované, zpisobilé zaméstnance a know-how u zaméstnancd,
dale kvuli pozitivnimu vlivu heterogenity, dodrzovani administraénich nafizeni a
Vv neposledni fadé kvili pfizptisobeni se starnuti populace. Prakticky lze age management
aplikovat naptiklad pfi ndboru zaméstnanct, ktery bude cilit na zaméstnance ve véku
padesat a vice let, a to prostfednictvim dobie zformulované inzerce nebo diky spolupréci
s ufady (Urbancova a Vrabcova, 2023). Urbancova a Vrabcova (2023) také uvadi, ze
starsi lidé, ktefi maji bohaté zkuSenosti se mnohdy realizuji jako interni lektofi v rdmci
vzdélavani, facilitatoti v kolektivu ¢i mentoti pro mladsi zaméstnance, zde pak hovotime
0 tzv. reverznim mentoringu. Prace na Caste¢ny uvazek ¢i flexibilni pracovni doba jsou
také moznosti, jak realizovat age management v Organizaci a soucasn¢ i privést seniory

na myslenku k navratu do zaméstnani i po nastupu do starobniho diichodu (Urbancova a

Vrabcova, 2023).

Dle Kalousové a kol. (2015) jsou v praxi V organizacich nejcastéji uplatiovany
nasledujici strategie a opatifeni v rdmci age managementu:

a) star$i zaméstnanci jako mentofi,

b) podporovani spoluprace mezi mladymi a star§imi zaméstnanci,

C) soub&hy, moznost pfesunu na jinou pracovni pozici, zkracené uvazky, dostatecny

¢as na zacvik nahrad,

d) Skoleni, seminafe, e-learning,

e) podpora studentti formou stipendii u profesi, které maji nejvyssi vékovy pramér,

f) celoZivotni vzdélavani,

g) piesun starSich zaméstnancti mimo rizikova pracovisté a sménné provozy,

h) zkraceni pracovnich tivazki,

1) zdravotni péce o pracovniky a podpora zdravych stravovacich navyk,

20



J) moznost rehabilitace,
K) flexibilita pracovni doby a omezovani ¢asového stresu,

I) Gprava nebo snizeni fyzicky naro¢né prace vyménou za praci dusevni apod.

Podle Urbancové (2021) je age management bohuzel aplikovan pouze na zakladni trovni,
a to nejcastéji vV podobé prevedeni star§iho zaméstnance na jednodussi praci. Organizace
V praxi v ramci age managementu, tedy rozvoje lidskych zdroji pro personalni strategie
vnimaji i urcitd rizika, mezi ktera lez zaradit negativni postoj mladych zaméstnanct,
povrchni piistup ktématu, nedostatek financi, opomijeni v malych a stfednich
organizacich, Spatny postoj k tomuto tématu a v neposledni fadé zdlouhavé zavadéni
jednotlivych opatfeni (Kalousova a kol., 2015). U zdravotnich sester se ukazalo, ze pokud
je chceme udrzet Vv pracovnim zivoté do dichodového véku je tieba, aby organizace
behem celého pracovniho Zivota uplatiovaly podplrné nastroje age managementu, které
by mély byt zaméfené na podporu vztahl, individualitu a flexibilitu na pracovisti
(Nurmeksela et al., 2023). Vuori et al. (2019) uvadi, ze v praxi se osvéd¢ila vyssi
motivace starSich zaméstnanci pokracovat ve své pracovni kariéfe, a to zejména u
organizaci, které se potykaji s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanctd, patii sem

zejména socialni ¢i zdravotni organizace.
1.2 Management a pebytové socialni sluzby

Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach v platném znéni (dale jen ,,zdkon o
socialnich sluzbach®) jsou pobytové socialni sluzby jednou z forem socidlnich sluzeb,
dale 1ze socialni sluzby podle tohoto zakona poskytovat formou ambulantni ¢i terénni.
Hovoftime-li o pobytovych socialnich sluzbach, jedné se o takové socidlni sluzby, které
jsou spojené s ubytovanim v zafizenich socialnich sluzeb (zakon ¢&. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach). Pobytova zafizeni poskytujici socidlni sluzby jsou financovana
z vice zdroju tzv. vicezdrojové financovani, mezi tyto zdroje patii i uhrady klientl a
ptiznané ptispévky na péci, které v plné vysi naleZi pobytovému zatizeni za predpokladu,

zZe toto zafizeni klientovi poskytuje socialni sluzbu (Malikova, 2020).

Socidlni sluzby jsou zabezpecovany poskytovateli socidlnich sluzeb z toho vyplyva, Ze
za poskytovani socialni sluzZby nemiiZze byt pojimano zajiSténi pomoci a podpory ze strany
rodiny, blizkych nebo subjektu, ktery neni registrovan jako poskytovatel sociadlnich
sluzeb (Arnoldova, 2016). Dle Malikové (2020) jsou pobytova zatizeni v Ceské republice

z 85 % zfizovana obcemi a kraji, to znamend, ze ziizovatelem uZz neni stat. Malikova
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(2020) déle uvadi, ze nestatni neziskové organizace jako napiiklad obCanska sdruzeni ¢i

cirkve také poskytuji pobytové socialni sluzby.

Na zaklad€ zékona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach mohou byt pobytové socidlni
sluzby poskytovany skrze:

a) odleh¢ovaci sluzby,

b) tydenni stacionafe,

c) domovy pro osoby se zdravotnim postizenim,

d) domovy pro seniory,

e) domovy se zvlastnim reZimem,

f) chranéné bydleni,

g) socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich luzkové péce,

h) azylové domy,

i) domy na pul cesty,

j) krizova pomoc,

K) intervenéni centra,

I) sluzby nasledné péce,

m) terapeutické komunity,

n) socialni rehabilitaci — centra socialn¢ rehabilitaéni péce.

v

Dle zékona ¢. 108/2006 Sb., o sociadlnich sluzbach je uroven kvality poskytovani
socialnich sluzeb v oblasti persondlniho a provozniho zabezpeceni socialnich sluzeb a
také v oblasti vztahi mezi poskytovatelem a osobami definovana prostiednictvim kritérii
standardi kvality socialnich sluzeb. Standardy kvality socialnich sluzeb jsou tedy
rozdéleny do tii kategorii, jedna se tedy o standardy proceduralni, persondlni a provozni
(Malikové, 2020). Malikova (2020) uvadi, Ze standardy kvality socialnich sluzeb by mély
byt zpracovany tak, aby co nejvice odpovidaly skute¢né realné situaci a vyhovovaly
uzivatelim sluzeb, zaroveinl kazdy z poskytovateld si standardy kvality socidlnich sluzeb
zpracovava na zaklad¢ druhu a rozsahu poskytovanych sluzeb a ptizptisobuje je na své

konkrétni podminky a cilovou skupinu na kterou je sluZzba zaméfena.

Hovotime-li o pobytové neboli reziden¢ni socidlni préci je vliv organizace na socialni
praci pomérné velky, jelikoZ organizace, kde jsou socidlni sluzby poskytovany mayji
vytvofenu svou organizacni kulturu, kterd byva mnohdy pojiména jako jakasi duSe

organizace (Matel, 2019). Blazek (2014) uvadi, Ze organiza¢ni kultura vznika a rozviji se
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spontann¢, vychéazi z ¢innosti minulych a soucasné ovlivituje ¢innosti budouci. Dle
Matela (2019) je organizacni kultura systém predpokladi, predstav, norem a hodnot, které
byly v dané organizaci pfijaty a nasledné rozvinuty a maji tak obrovsky vliv na fizeni,

vystupovani a uvazovani svych pracovniku.

Matel (2019) déle uvadi, ze organizac¢ni kulturu nalezneme v kazdé organizaci, ale
nemusi byt vzdy na uvédomélé roviné, projevuje se zejména materidlnim vybavenim,
oblecenim, spolecenskymi zvyky, formou spoleCenského styku zaméstnanci atd.
Individualni jedndni pracovniki je déno kulturou organizace, kterd zaméstnancim
umoziuje prosazovani jejich profesnich, ekonomickych, mocenskych a dalSich osobnich
zajmu (Blazek, 2014). Dle Gulové (2011) je socialni prace jako takova fundovana
odbornd disciplina, ktera vyuziva metody sociadlni prace a zajistuje tak péci o potiebné
na profesionalni drovni. Gulova (2011) povazuje reflexi, zmirfiovani a nasledné feseni

socialnich problémt spolecnosti za zdkladni cile socialni prace.
1.2.1  Standardy kvality socidlnich sluZeb

Dle Malik Holasové (2014) jsou standardy jakasi kritéria, ktera slouzi pro méfeni
vykonané ¢innosti a vyhodnoceni vykonané prace tak, aby se mohl posoudit vyvoj
postupu a nebylo zaroven nutné kontrolovat jednotlivé detaily. Standardy definuji
charakteristické vlastnosti, skrze které lze zjistit, Ze produkt ¢i sluzba je takova jakd ma
spravné byt (Malik Holasova, 2014). Dle Horeckého a Luskove (2019) standardy kvality
socidlnich sluzeb slouzi K zajisténi ur¢ité arovné poskytovanych socialnich sluzeb a
zaroven stanovuji principy a pravidla poskytovani socialnich sluzeb. Mimo jiné jsou
standardy kvality socidlnich sluzeb i métitkem umoziujicim hodnoceni jejich napliiovani
(Horecky a Luskova, 2019). Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §88 jsou
poskytovatelé socidlnich sluzeb povinni dodrzovat standardy kvality socialnich sluzeb.
Obsah standardl kvality socialnich sluzeb definuje vyhlaska €. 505/2006 Sb., kterou se
provadéji n€kterd ustanoveni zakona o socidlnich sluzbach v platném znéni (dale jen
,»vyhlaska, kterou se provadéji néktera ustanoveni zdkona o socidlnich sluzbach) a
popisuje vSech 15 standardii, kdy pro kazdy standard stanovuje kritéria, kterd musi byt

napliovana.

Standardy jsou zaloZeny na dosahovani minimalnich poZadavkl a musi obsahovat popis,
¢eho se ma dosdhnout, do jaké urovné vykonu a jakym zptisobem bude dany vykon méfen

(Malik Holasova, 2014). Standardy mohou klast pozadavky na kvalitu procest ale i
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kvalitu produktii (Malik Holasova, 2014). Horecky a Luskova (2019) rozd¢€luji standardy
kvality socialnich sluzeb na standardy proceduralni, personalni a provozni. Proceduralni
standardy se zamétuji napf. na zpusoby a cile poskytovani socidlnich sluzeb, ochranu
prav uzivateli, individualni planovani, jednani se zdjemcem o sluzbu, stiznosti atd.
(Horecky a Luskova, 2019). Nasledn¢ Horecky a Luskova (2019) uvadéji, ze personalni
standardy se zabyvaji personalnim zajisténim sluzby, profesnim rozvojem zaméstnanci,
pracovnimi podminkami a fizenim poskytovani sluzeb. Do oblasti provoznich standardi
pak spadd mistni a Casovd dostupnost, informovanost o sluzbé a v neposledni fadé

prostiedi a podminky poskytovani socialnich sluzeb (Horecky a Luskova, 2019).

Dle Malik Holasové (2014) jsou standardy kvality kontrolovany na zakladé piedem
stanovené normy, hodnoceni standardii probiha po vykonani ¢innosti a v ptipadé chyb
jsou ucinéna opatfeni na jejich zamezeni ¢i piipadné opakovani. Skrze standardy se
vytvari a méfi efektivnost systému kvality v danych organizacich a je mozné je uplatnit
u méfitelnych pracovnich procesu (Malik Holasova, 2014). Dle Malik Holasové (2014)
je zapotiebi, aby kazdd organizace méla prvek fizeni kvality, jelikoz praktik nebo
manazer socidlni prace nemize sdm dosdhnout zlepSeni. Standardy poskytovatelim
davaji urCitou predstavu o tom, jak maji kvalitni socialni sluzby vypadat, ale nestanovuji
jejich prava a povinnosti nybrz pouze posuzuji kvalitu sluzby. Podle Horeckého a
Luskové (2019) je nastrojem pro zvysovani kvality socidlnich sluzeb 1 supervize, ktera
umoziuje nejen zminéné zvysSovani kvality, ale 1 ziskani zpétné vazby na miru kvality

socialnich sluzeb a odrazi jejich aktudlni kvalitu.

Specifické pro standardy kvality je jejich riznorodost vzhledem k rtiznorodosti socialnich
sluzeb, kazdy z poskytovatell si tak musi definovat sva kritéria kvality s ohledem na
cilovou skupinu, podminky organizace apod. (Malik Holasova, 2014). Samotna tvorba
standardil je dlouhodoby procesem, protoze vyzaduje definici jednotlivych standardl za
soucinnosti vedeni, spolupracovniki a také klientt (Malik Holasova, 2014). Podle Malik
Holasové (2014) mohou poskytovatelé na zaklad€ standardii srovnavat svou praxi a ziskat

nové podnéty, ale také jsou standardy piinosem pro uZivatele socidlnich sluzeb.

U kazdé z organizaci by standardy mély byt periodicky hodnoceny a také dale rozvijeny,
na zaklad€ hodnoceni se mohou jednotlivé organizace mezi sebou srovnavat a inspirovat
(Malik Holasova, 2014). Pro tucely méfeni musi byt kvalita kvantifikovana, tedy

proménéna do cisel neboli indikatort, které mohou byt nasledné monitorovany a
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hodnoceny v ¢ase (Horecky a Luskova, 2019). Je dobré mit na védomi, ze jednotlivé
standardy maji omezenou platnost, mnohdy jsou vyjadieny neurcité, vSeobecné a

V neposledni fad¢ jsou Siroce interpretovany (Malik Holasova, 2014).

Standard €. 9 zabyvajici se persondlnim a organiza¢nim zajisténim socialni sluzby ma
stanoven 4 kritéria a nevztahuje se na poskytovatele, ktery je fyzickou osobou a nema
zadné zaméstnance (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni
zakona o socialnich sluzbach). Prvni kritérium se zaméfuje na strukturu pracovnich mist,
pocet pracovnich mist, pracovni profily, kvalifika¢ni poZadavky zaméstnancii, osobnostni
piedpoklady zaméstnanct a dale také na organizacni strukturu socidlni sluzby a pocty
zaméstnanct (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni zdkona o
socidlnich sluzbéach). Druhé kritérium se zaméfuje na vnitini organiza¢ni strukturu a
vymezeni opravnéni a povinnosti zaméstnancu, tieti kritérium se vénuje zpracovani
vnitinich pravidel pro pfijimani a zaSkolovani novych zaméstnancl, ktefi nejsou
V pracovné pravnim pomeéru s poskytovatelem (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se
provadéji nékterd ustanoveni zakona o socialnich sluzbach). Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.,
kterou se provad¢ji néktera ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach vymezuje 1 Ctvrté a
posledni kritérium, které se zaméfuje na vykonavani Cinnosti fyzickych osob pro
poskytovatele, kdy tyto osoby nejsou s danym poskytovatelem v pracovné pravnim
vztahu a musi tak poskytovatel mit zpracovana vnitini pravidla pro piisobeni téchto osob

pii poskytovani socidlni sluzby.

Déle je dulezité zminit standard €. 10, ktery se zamétuje na profesni rozvoj zaméstnanct
a sklada se celkem z péti kritérii (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera
ustanoveni zdkona o socidlnich sluzbach). Prvni kritérium udéava, ze poskytovatel ma
pisemné zpracovany postup pro pravidelné¢ hodnoceni zaméstnanct a obsahuje stanoveni,
vyvoj, napliilovani osobnich profesnich cilt a potfeby dalsi odborné kvalifikace (vyhlaska
¢. 505/2006 Sb., kterou se provadeji nekterd ustanoveni zadkona o socidlnich sluzbach).
Druhé kritérium uvadi, Ze poskytovatel ma pisemné zpracovan program dal§iho
vzdélavani zaméstnancl a teti kritérium tika, Ze poskytovatel ma pisemné zpracovan
systém vymény informaci mezi zaméstnanci o poskytované socialni sluzbé a podle tohoto
zminéného programu a sytému poskytovatel postupuje (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou
se provadéji néktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach). Ctvrté kritérium uvadi, ze
poskytovatel ma pisemné zpracovan systém financnitho a mordlniho ocenovani

zamestnanct a podle tohoto systému poskytovatel také postupuje (vyhlaska €. 505/2006
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Sb., kterou se provadéji nékterd ustanoveni zdkona o socidlnich sluzbach). Vyhlaska ¢.
505/2006 Sb., kterou se provadéji néktera ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach
stanovuje i posledni paté kritérium, které tikd, ze poskytovatel zajist'uje pro zaméstnance,
ktefi vykonavaji pfimou praci s osobami, kterym je poskytovana socidlni sluzba, podporu

od nezavislého kvalifikovaného odbornika.
1.2.2  Vybérové Fizeni a prijimdni zaméstnancii

Sikyt (2016) uvadi, Ze cilem vybéru zaméstnanci je rozhodnout, kdo z uchazedt nejlépe
spliiuje pozadavky pro vykon prace, odborny rist a funkéni postup v organizaci.
Armstrong a Taylor (2014) tvrdi, ze hlavnim cilem vybéru zaméstnanct je odhadnout
vhodnost uchazect na zakladé predpoveézeni miry do jaké budou uchazeci danou préci
uspésné vykonavat. Podle Bartaka (2023) je vybér zaméstnancti soubor metod a technik,
které cili k uspokojeni potieb organizace z pohledu struktury, kvality a kvantity lidskych
zdrojh. Cilem vybéru je zeyména nalezeni uchazect, ktefi maji poZadované zpiisobilosti
(Bartak, 2023). Sikyi (2016) zmiiuje, Ze je dilezité pii vybéru z uchazeét uplatiovat
pozitivni ptistup, pro ktery je charakteristické zaméfeni se na prednosti a pozitiva
uchazece. Pii vybérovém fizeni se u zaméstnancti posuzuji jejich znalosti, dovednosti,
schopnosti, zkuSenosti, kvalifikace, vzd¢lani ¢i vycvik, a to v souvislosti s pozadavky
organizace na dané zaméstnance (Armstrong a Taylor, 2014). Dle Bélohlavka (2016) je
cilem organizace vybrat zaméstnance, ktery bude piinosem pro organizaci, bude se citit
motivovany a spokojeny a bude svou praci vykonavat efektivné. Samotné vybérové fizeni
je rozdéleno do nasledujicich Sesti na sebe navazujicich etap:

a) stanoveni pozadavku,

b) ziskani potencialnich zaméstnanci ze zdroju,

C) urceni nastroju,

d) vlastni diagnostika,

e) rozhodovani o uchazec¢ich (Bélohlavek, 2016).

V ramci etapy stanoveni poZadavki se jedna zejména o idedlni predstavy o zaméstnanci,
kterého chceme ziskat (Bé€lohlavek, 2016). Dle Bélohlavka (2016) lze v etapé ziskani
potencionalnich zaméstnanct ze zdroji vyuzit vlastni zdroje tzn. soucasné pracovniky,
headhunterske firmy, pfimy nabor, spolupraci se $kolami, odborné spole¢nosti ¢i média.
Nejcastéji vyuzivanymi ndastroji v etapé urceni nastrojlii je osobni dotaznik a rozhovor,

existuji vSak 1 dal$i moZzné metody jako napf. testy schopnosti, testy osobnosti, projektivni
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testy, simulované situace, reference a dalsi. Etapa vlastni diagnostiky spociva podle
Bélohlavka (2016) v efektivné zorganizovaném vybérovém fizeni, jedna se zejména o
predvybér, kde je analyzovan Zzivotopis kazdého uchazece, zda je vibec vhodnym
uchazeCem a nasledné miize probihat i nékolik kol vybérového fizeni. Posledni etapou je
etapa rozhodovani, pro kterou je vhodné zvolit uréity systém rozhodovani, tak aby byl
postup rozhodovani racionalni, patii sem model limitli, kompenzacni model a opakované

déleni (Bé&lohlavek, 2016).

Zminéné rozhovory neboli vybeérové pohovory jsou nejbéznéj$im nastrojem vyuzivanym
pro vybér zaméstnanct (Armstrong a Taylor, 2014). Také Sikyt (2016) uvadi, Ze
vyberovy pohovor je nejvhodnéjs$i metodou pro vybér zaméstnanci, jelikoz komplexné a
efektivné posuzuje a prozkoumava odbornou zpusobilost a rozvojovy potencial uchazect
o zaméstnani v kontextu vykonu dané prace. Sikyt (2016) vybérovy pohovor definuje
jako osobni setkani manazeri a personalistli s vhodnymi uchazeci o zamé&stnani, ktefi
prosli pfedbéZnym vybérem, kde se hodnoti Zivotopis a zaroven spliuji nezbytné
pozadavky na pracovnika. Pohovor je diskusi tvaii v tvaf a umoziuje navazani uzsiho
kontaktu za vyuziti individualniho rozhovoru, pokud vSak je pohovor realizovan
panclovym rozhovorem tzn. vice tazateli na uchazeCe nedochazi k navazani uzkého
kontaktu (Armstrong a Taylor, 2014). Armstrong a Taylor (2014) tika, Ze individualni
rozhovor prospiva ziskavani informaci o uchazeci a posuzovani jeho vhodnosti pro danou
organizaci. Pohovory obecné muzeme rozdélit na strukturované a nestrukturované
(Armstrong a Taylor, 2014). Cilem celého vybérového pohovoru je doplnit a ovéfit udaje
0 uchazecich, posoudit zptisobilost, motivaci a chovani uchazeci, informovat uchazeée o
podminkach prace a zaméstnani a v neposledni fad¢ zajistit pfedstavu uchazecl o

podminkéch prace a zaméstnani (Siky¥, 2016).

Dle Sikyte (2016) pfijimani zaméstnancii zahrnuje obsazovani volnych pracovnich mist
a formalni procedury, které jsou spojeny s uzavienim pracovnépravniho vztahu
S vybranym uchazecem o zamé&stnani. Co se ty¢e piijimaciho procesu lze ho definovat
Ukoly, které jsou spjaty se/s:
a) péci o optimalizaci nastupnich podminek v navaznosti na adaptaci nového
pracovnika,
b) zabezpecenim a realizaci vS§ech procedur, které s nastupem pracovnika souviseji,

C) sezndmenim s firmou, jejim vedenim a pracovistém,
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d) seznamenim se zakladni organizac¢ni legislativou a pravidly bezpe¢nostia ochrany
zdravi pti praci, pozarnimi smérnicemi atd.,
e) projednanim podminek, predpokladti a moznosti rozvoje pracovnika,

f) ptipravou na adapta¢ni program nového pracovnika (Bartak, 2023).
1.2.3  Vzdélavani zaméstnancii a celoZivotni uceni

Dle Bartdka (2023) se vzdélavani zaméstnanc soustfed’uje na rozvoj odbornych ¢i
socialnich zptisobilosti na irovni celoorganizacni, skupinové a individualni. Vzdélavani
zaméstnancu se realizuje bud’'to na pracovisti nebo 1 mimo néj (Bartak, 2023). Bélohlavek
(2016) vzdélavani a sebevzdélavani zaméstnanct fadi mezi formy rozvoje zaméstnanci,
mimo jiné zmifiuje i e-learning, ktery je dle jeho ndzoru modernéj$im pfistupem ke
vzdélavani. Vzdélavani a sebevzdélavani piispiva k prekondvani nedostatki ve
znalostech zaméstnanci a pokud se jedna o samostudium je tieba urcitého tlaku
Z pracoviSté, a to za pfedpokladu, Ze se nejednd o osobni zalibu daného zaméstnance

(Bélohlavek, 2016).

Podle Bartaka (2023) existuje mnoho forem vzdélavani a rozvoje zaméstnancli a mize
tak vzdy byt vybrana vhodnd forma vzhledem k vyty¢enym cilim. Muze se jednat o
formalni programy mezi které patii prednasky, seminare, projekty, ptipadové studie,
workshopy, on-line vzdélavani atd. (Bartak, 2023). Dale dle Bartaka (2023) mize byt
vyuzito sebevzdélavani, koucovani, mentorovani, hrani roli a modelového chovani, uceni
se akci a mnoho dalSich forem. Pfi rozvrzeni vzdélavani je dulezité stanovit Kritéria
vybéru, tedy koho budeme vzdélavat, popis vzdélavacich aktivit, popis metod, technik a
forem, Casové rozvrzeni vzdélavaciho projektu, plan nakladi a kritéria hodnoceni

efektivnosti vzdélavacich aktivit (Bartak, 2023).

Kazdy zaméstnanec by mé&l mit moznost vyuzit podpory dalSiho vzdélavani nad rdmec
udrzovani a prohlubovani kvalifikace (Homfray a kol., 2022). Dle Homfray a kol. (2022)
se podporou dal$iho vzdélavani rozumi studijni volno, interni vzdélavaci programy nad
ramec nezbytného vzdélavani a uzavirani tzv. kvalifikaénich dohod. Pro tyto situace je
zaméstnanciim garantovan urcity rozsah placeného volna a je zde urcity predpoklad, ze
vys$i kvalifikace zaméstnance bude pro zaméstnavatele vyuZzitelnd (Homfray a kol.,
2022). Zamestnavatel mize na pribéh studia dohlizet a zaméstnanec je zavazany, Ze pro
zaméstnavatele bude po néjakou dobu pracovat v ptipadé, ze by toto nedodrzel musel by

zamestnavateli uhradit ¢ast vynaloZenych nakladi na vzdélani, takovato kvalifikacni
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dolozka je nejvyssi moznou formou podpory (Homfray a kol., 2022). Dle Homfray a kol.
(2022) existuje mnoho podob tprav a benefiti podporujicich vzdélani a odborné nebo
seberozvojové zajmy zaméstnanci, které ptispivaji ke zkvalitnéni pracovni sily a zaroveni

s nimi mohou byt spojeny jen velmi nizké naklady.

Podle Bartaka (2021) je ukonceni Skoly maturitou ¢i vysokoskolskym diplomem pouze
prvni etapou celozivotniho uceni, protoze uceni probihd po cely aktivni Zivot jedince.
Bartak (2021) zminuje tfi typy uceni, a to formalni, neformalni a informalni. Formalni
vzdélavani se vyuziva pii1 vzdélavani kognitivnim, abstraktnim a hodnoticim, neformalni
vzdélavani vykazuje efektivitu, pokud je konkrétni, zaméfuje se na psychomotorické
funkce a orientuje se na dovednosti (Bartdk, 2021). V neposledni fadé zminéné
informalni uceni probiha skrze tzv. Skolu Zivota, kdy se u¢ime informalné na zékladé
svych zkuSenosti, Uspéchti a netspéchti, a to po cely svlij zivot (Bartak, 2021).
CeloZivotni uceni nema pouze urCity socidlni rozmér, ale i zvlas$tni vyznam pro

synergicky rozvoj jedince a spole¢nosti (Priicha a Veteska, 2014).

Priicha a VeteSka (2014) dale uvadi, ze celozivotni uc¢eni zahrnuje nejen pedagogiku, ale
i andragogiku a gerontagogiku. Pedagogika je spoleCenskovédni disciplinou, ktera
zkouma skuteCnosti zamérného ovliviiovani vyvoje osobnosti Cloveéka jako napf.
vzdélani, vyuku, uéeni, obsah u¢iva apod. (Safrankova, 2019). Andragogika je podle
Priichy a Vetesky (2014) obor teorie a praxe zabyvajici se vzdélavanim dospélych, ale
také se andragogika rozviji jako védecka disciplina. Gerontagogika je teoreticko
empirickd disciplina, kterd je zaméfena na zabezpecCeni komplexni péce, pomoci a
podpory seniortim pii uspokojovani jejich potfeb mezi néz se tadi i vzdélavaci potieby, a
to vnemedicinské dimenzi, ale zaroven paraleln¢ sni (Mihlpachr, 2019). Dle
Muihlpachra (2019) leze gerontagogiku chapat i jako multioborovou disciplinu, ve které
se prolind oblast socidlni prace, 1ékatstvi, psychologie, sociologie, prava a vySe zminéné

andragogiky.
1.2.4 PruZnd pracovni doba

Dle Homfray a kol. (2022) je pruznd pracovni doba jednim z nastroju pro slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota, kdy zaméstnancim umoziuje flexibilni hospodateni
s ¢asem v ramci riiznych udalosti, jako je napf. navstéva Gradi ¢i rizné pochizky. Pruzna
pracovni doba nemusi byt vZzdy pro vSechny zaméstnance vyhodna a bezproblémova, i

kdyz komplikace spojené s touto pracovni dobou byly castecné eliminovany diky
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elektronickym dochazkovym systémim (Homfray a kol., 2022). Pruzna pracovni doba
vétSinou byva nastavena pro celou organizaci ¢i dany usek, ale mize byt vyuzita i
individualng, stejné¢ tak mize byt zaméstnanec z celoplo$né pruzné pracovni doby

organizace vyjmut (Homfray a kol., 2022).

Armstrong a Taylor (2014) pruznou pracovni dobu pojimaji jako flexibilni pracovni dobu
a déli ji na pruznou denni pracovni dobu, pruznou tydenni pracovni dobu a také pruznou
denni a tydenni pracovni dobu. Pruzna denni pracovni doba je dohodnuta na dany den
podle bézného nebo ofekavaného mnozstvi prace (Armstrong a Taylor, 2014). Pruzna
tydenni pracovni doba pak umoZiuje prodlouZeni tydenni pracovni doby, zejména
v urcitych obdobich s vét§im mnozstvim prace (Armstrong a Taylor, 2014). Dle
Armstronga a Taylor (2014) se pruzna denni a tydenni pracovni doba vyznacuje ménici
se denni a tydenni pracovni dobou, piipadné jeji kombinaci a smétuje k zajisténi
pozadované produkce a zaroven se od dvou piedchozich pruznych pracovnich dob lisi

V tom, Ze se muze pohybovat mezi uritym minimem a maximem.

Dle zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace pruzna pracovni doba neboli pruzné rozvrzeni
pracovni doby zahrnuje zakladni a volitelné Casové tseky pracovni doby, kdy jejich
zacCatek a konec stanovuje zaméstnavatel, v ptipadé volitelné pracovni doby je zacatek a
konec volen zaméstnancem s tim, Ze délka smény nesmi byt delsi nez 12 hodin.
V zékladni pracovni dobé ma pak zaméstnanec povinnost byt na pracovisti (zakon ¢.
262/2006 Sh., zakonik prace). Podle Sikyfe (2016) se vedle pruzné pracovni doby
uplatiiuje i tzv. konto pracovni doby. Mimo pruznou pracovni dobu zadkon ¢. 262/2006
Sh., zakonik prace definuje i pracovni dobu jako takovou, kdy se jedna o dobu, v niz ma
zaméstnanec povinnost vykonavat praci pro zaméstnavatele a dale se také jedna dobu,
V niZ je zaméstnanec piipraven na pracovisti k vykonu prace dle pokynl zaméstnavatele.
Dle Sikyte (2016) je pracovni doba a s ni souvisejici doby odpocinku souéasti péce o

zameéstnance.

Délka tydenni pracovni doby je obecné stanovena na 40 hodin tydné (zakon €. 262/2006
Sh., zakonik prace). Tydenni pracovni doba v rozsahu 37,5 hodiny je stanovena pro osoby
pracujici pod zemi pti t€zbé rud, uhli a nerudnych surovin, dale pro osoby pracujici
Vv dilni vystavbé ¢i na banskych pracovistich geologického prizkumu (zékon €. 262/2006
Sb., z&konik préce). Stejna 37,5hodinova tydenni pracovni doba plati i pro zaméstnance

pracujici ve vicesménném nebo nepfetrzitém pracovnim rezimu, pokud se vsak jednd o
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dvousménny pracovni rezim, tydenni pracovni doba je stanovena na 37,75 hodiny (zdkon
¢. 262/2006 Sb., zakonik prace). Pracovni doba je rozlozena bud’to rovnomérné nebo
nerovnomerng, a to nejcastéji do pétidenniho pracovniho tydne, kdy zaroven nesmi doby

trvani jednotlivych smén pfesahnout 12 hodin (Siky#, 2016).
1.2.5 Odchod do diichodu

Starobni diichod je jednim ze ¢tyf druhti dichodt ¢eského diichodového systému, mezi
zbyvajici druhy dichodi fadime invalidni dichod, sirot¢i diichod, vdovsky a vdovecky
dichod (Ptirucka budouciho dichodce, 2022). Diichodem obecné je vétSinou oznacovan
starobni dichod, na ktery vznika narok po dosazeni zdkonem stanoveného diichodového
veéku a ziskani pottebné doby pojisténi (Ptirucka budouciho dichodce, 2022). Zakon ¢.
155/1995 Sb., o dtichodovém pojisténi v platném znéni (dale jen ,,zdkon o dichodovém
pojisténi) upravuje diichodové pojisténi, a to praveé pro piipad stéfi, ale také pro ptipad
invalidity ¢i amrti zivitele. VySe starobniho dichodu se sklada ze zakladni a procentni
vymeéry, kdy zdkladni vymeéra starobniho diichodu je 10% primérné mésicni mzdy (zakon
¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi). Stari obecné je dle Poticka (2019) pojimano
jako zivotni situace v niz se lidé velmi ¢asto nedokazi o sebe postarat, a z tohoto dtivodu

piichazi na pomoc stat.

Odchod do diichodu by nemél byt odchodem z aktivniho Zivota a bézného déni, naopak
lidé odchazejici do duchodu by méli mit stale néjaké uplatnéni, jinak mohou rychle ztratit
smysl Zivota, nebudu mit zadny Zivotni cil a motivaci (Spatenkova a Smékalova, 2015).
Pro ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele neni divodem dosazeni
dichodového véku ani splnéni doby pojisténi to znamena, Ze ¢lovék mize dale pracovat
i po vzniku naroku na starobni dichod (Pfirucka budouciho diichodce, 2022). Podle
Spatenkové a Smékalové (2015) se starobnim diichodcem stava ¢lovék ve chvili, kdy
opousti svoje zaméstnani a ukoncuje trvaly pracovni pomér z ditvodu splnéni vékovych
podminek pro vstup do dichodu. Odchod do dichodu je urcen dosazenim urcité vékové

hranice, kterd je platna pro danou spoleénost (Spatenkova a Smékalova, 2015).

Dle Pottcka (2019) odchod do dichodu komplikuje zvySujici se hranice dichodového
véku, a to zejména u zaméstnanctl, ktefi vykonavaji ndrocna povolani a také u zaméstnani,
ktera ze zakona vyzaduji stanovenou zdravotni zptsobilost. Spatenkova a Smékalova
(2015) uvadi, ze odchod do diichodu je jednou z nejvyznamnéjsich zmén v zivote star§iho

Clovéka a predstavuje kriticky bod, ktery miize pfinést dalsi problémy a krize. Rozdilné
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vnimaji odchod do dichodu muzi a Zeny, kdy pro muze je odchod do dichodu vétsi
zménou, a tedy i vétsi ztratou (Spatenkova a Smékalova, 2015). S odchodem do dtichodu,
a tedy odchodem ze zaméstnani se poji zména socidlniho statusu a zména aktivity ¢loveka
(Spatenkova a Smékalovd, 2015). Spatenkova a Smékalova (2015) dale uvadi, ze
spole¢né s odchodem do diichodu mtize ptijit ztrata sebevédomi a riziko chudoby, jelikoz
se jedinec stava zavislym na pobirani starobniho diichodu, a to zejména ve chvili kdy je
starobni diichod hlavnim a jedinym pfijmem. Pro zjisténi diichodového véku a ptiblizné
vySe starobniho dichodu muize jedinec vyuzit tzv. dichodovou kalkulacku, kterou
zprostiedkovava CSSZ na svych webovych strankach (Piiru¢ka budouciho diichodce,

2022).

Mimo negativni dopady ma odchod do dichodu i1 sva pozitiva naptf. ¢as na rodinu,
konicky, ptatele ¢i vzdélavani (Spatenkova a Smékalova, 2015). Podle Potiicka (2019)
jsou dulezité zdroje jaké bude Cloveék mit az nastoupi do dichodu, jedna se zejména o
socialni kontakty, zdravi, bydleni, volnoCasové aktivity apod. Dle Potlicka (2019) se
v prubéhu zivota o socialni kontakty neustdle opirdme a relativné dobré zdravi clovéku
nejvetsi obtize jsou s najemnim bydlenim, proto je idedlni, kdyz osoba ve starobnim
dichodu bydli ve vlastnim byté ¢i domé (Pottcek, 2019). Vhodné je, pokud je byt ¢i dim
vV mist¢ s dobrou infrastrukturou a také pokud ma ¢lovék v okoli své piibuzné, ptatele a
rodinu (Pottcek, 2019). Dle Potticka (2019) se v oblasti bydleni ve stafi otevirda moznost

bydlet v domov¢ pro seniory ¢i domové s peovatelskou sluzbou.

Volnocasové aktivity jsou ¢asto v dob¢ pracovni aktivity ¢asto upozad’ovany a je tézké si
na staii néjaké najit, a to zejména u muzl, protoze zeny se Casto rady vzivaji do role
pedujicich babidek (Potiicek, 2019). Dle Spatenkové a Smékalové (2015) je mozné
provést ptfeddiichodovou piipravu, kterd by méla byt realizovana tfi az péct let pred
odchodem do starobniho dichodu a méla by clovéka pfipravit na zivotni zmény
souvisejici se stafim. Preddliichodovéd piiprava zahrnuje procesy psychické adaptace,
procesy socialni adaptace, planovani v oblasti bydleni a vybaveni doméacnosti
(Spatenkova a Smékalova, 2015).

Heuke (2014) také upozoriiuje na oblast seberealizace, kdy se se zvySujicim v€kem méni
vyznam této potieby, ale i zplsoby jejiho uspokojovani, a pravé odchod do dichodu

zna¢n€ provetfuje naplhovani této potieby. Role tzv. starobniho dichodce mize pfinést
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pocit bezvyznamnosti a nasledné¢ vést k rezignaci a K pocitim ménécennosti (Heuke,
2014). Heuke (2014) dale uvadi, ze potieba seberealizace je v tomto piipadé mnohdy
napliiovana skrze vypravéni o vzpominkdch na profesni zivot a profesni uspéchy.
Seberealizace je ve stafi dulezitda s ohledem na zachovani svobody, rozhodovani o
vlastnich zalezitostech, sobéstacnost a také s ohledem na nezavislost na druhé osobé
(Heuke, 2014). Dle Janise a Skopalové (2016) mozna ztrata seberealizace, sob&stacnosti,
samostatnosti a snizeni fyzickych, psychickych ¢i mentalnich funkci pfinasi strach ze
starnuti a stafi samotného. Na stafi je mozné se ptipravit, a to skrze uvédoméni si vlastni

zodpovédnosti a skrze moznost ovlivnéni vlastni kvality Zivota ve stafi (Jani§ a

Skopalova, 2016).

Dle Potiicka (2019) jsou pii1 odchodu do dichodu diilezité 1 penize, kdy by se mél jedinec
doptedu financné zajiStovat na dichod, tato myslenka vSak u nas stale neni dosti
popularni. Divodem ¢asto byva, Zze mnoho lidi si nemtize dovolit myslet na budoucnost
vzhledem K situaci ve které se nachazi, mize se jednat napiiklad o nezaméstnanost, péc¢i
mladych rodi¢li o nezaopatiené déti, velmi nizké vydélky na hranici minimalni mzdy,
chronické onemocnéni, invaliditu ¢i dlouhodobou péci o blizkou osobu (Pottcek, 2019).
Podle Janise a Skopalové (2016) finance seniort hraji také vyznamnou roli pii realizaci
volnocasovych aktivit. Obecné finance maji velky vliv na omezeni seniort, ktera

z nedostatku financi vyplyvaji (Jani§ a Skopalova, 2016).
1.2.6 Ochrana zdravi a prevence onemocnéni zaméstnanci

Dle Tomseje (2020b) ochrana zdravi zaméstnancii pti praci, prevence vzniku pracovnich
urazi, prevence vzniku nemoci z povolani, zachovavani vysoké urovné bezpecnosti a
ochrany zdrvi pti praci je dalezitym Ukolem zaméstnavateli a 1 samotného pracovniho
prava. Podle Tomseje (2020b) je oblast zdravotniho stavu zaméstnanci velmi relevantni
i kdyz vétSina zaméstnanci plni své povinnosti v této oblasti. Mnohdy dochazi
k situacim, kdy zaméstnanci nemohou kratkodob¢ ¢i dlouhodobé vykonavat svou praci,
a to z divodl nesouvisejicich s vykonavanou praci (TomsSej, 2020b). Oblast zdravi a
nemoci je otazkou pracovniho prava, ale i prava socialniho zabezpeceni, kdy pracovni
pravo upravuje pravni vztahy vznikajici pfi vykonu prace mezi zaméstnavateli a
zaméstnanci, pravo socidlniho zabezpeceni nastupuje ve chvili, kdy nastane n¢jaka
socidlni udalost (napf. nemoc) a piindsi urcité vyhody, které stat lidem v téchto ptipadech

poskytuje (Tomsej, 2020b).
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Dle zékona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace musi byt zaméstnanec pii nastupu do prace
seznamen se zminénou ochranou zdravi pti praci. Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace
se zabyva bezpecnosti a ochranou zdravi pti praci tzv. BOZP a zaméstnavateli uklada
povinnost zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci pro své zaméstnance, a to ve
vztahu K rizikiim, ktera mohou ohrozit zivot a zdravi zaméstnanct a zaroven se tato rizika
tykaji vykonavané prace. Ochrana zdravi pii praci je soucasti pracovnich povinnosti
vedoucich pracovnikd na vSech urovnich fizeni, a to v rozsahu pracovnich mist, kterd
zastavaji (zdkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace). Dle Tomseje (2020b) je Vv ramci
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci stéZzejni informaéni povinnost ze sStrany
zaméstnavatele. Zaméstnavatel by tedy mél své zaméstnance informovat o vSem
dulezitém, byt svym zaméstnanciim k dispozici v ramci celého pracovniho poméru pro
piipad, ze budou zaméstnanci pottebovat dalsi informace a také by mél zajistit potiebné

proskoleni zaméstnanct v oblasti BOZP (Tomsej, 2020b).

Povinnost zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci ze strany zaméstnavatele se
vztahuje na vSechny fyzické osoby, které se s jeho védomim zdrzuji na daném pracovisti
(zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace). Dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
naklady spojené pravé s BOZP jsou hrazené ze strany zaméstnavatele. Zaméstnavatel je
tedy povinen vytvaret bezpecné a zdravi neohrozujici pracovni prostfedi a pracovni
podminky, a to skrze vhodnou organizaci bezpe¢nosti a ochrany zdravi pii praci a také
piijimanim opatieni, ktera umoznuji predchazet rizikim (zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace). V piipadé¢ Ze na jednom pracovisti vykonavaji tkoly zaméstnanci nékolika
zaméstnavatelll je povinnosti zaméstnavatele koordinovat postup pro zajisténi
bezpecnosti prace (Bezpecnost prace v kostce, 2019). Zaméstnavatelé by také méli
vyhleddvat mozna nebezpeci pracovniho prostiedi a pracovnich podminek, zjiStovat
jejich pric¢iny a zdroje a také vyhodnocovat mozna rizika (Bezpecnost prace v kostce,
2019). Dale by dle Bezpeénosti prace v kostce (2019) méla probihat pravidelna kontrola
bezpec€nosti prace, nemélo by byt pfipusténo, aby pracovnik vykonaval zakazané prace,
zaméstnanci by méli byt seznameni S riziky, prdvnimi a dalSimi pfedpisy ohledné
bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci, zaméstnavatel by mél také svym zaméstnancim
bezplatné poskytnout osobni ochranné pracovni prostfedky, mél by vést evidenci trazd,

organizovat praci v souladu s bezpe¢nym chovanim na pracovisti atd.

Dle zdkona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace zaméstnanci nesmé&ji byt zbaveni prava

Ucastnit se feSeni otazek souvisejicich s bezpecnosti a ochranou zdravi pii préci, a to skrze
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odborové organizace a zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pifi praci.
Zaméstnanec ma jak sva prava, mezi ktera patii napiiklad zajisténi bezpecné prace,
informovani o rizicich prace a podobné, ale ma i své povinnosti (Bezpecnost prace
Vv kostce, 2019). Mezi povinnosti zaméstnanct v oblasti BOZP mtizeme napiiklad zatadit
nasledujici:

a) ucast na skolenich zajistovanych zaméstnavatelem,

b) podstoupeni pracovnélékaiskych prohlidek a ockovani,

€) dodrzovani pravnich a ostatnich piedpist,

d) dodrzovani pokynti smétujicich k bezpecnosti prace,

e) pouzivani osobnich ochrannych prostedki,

f) nepozivani alkoholickych napoji,

g) nezneuzivani navykovych latek,

h) oznamovani nedostatkli a zavad zaméstnavateli, které by mohly ohrozit

bezpecnost a zdravi zaméstnancil,
1) oznamovani urazd svému nadfizenému,
j) starani se o vlastni bezpecnost a zdravi,

K) starani se o bezpecnost a zdravi ostatnich apod.

Podle Tomseje (2020b) se v praxi Casto fesi, jak by mély byt evidovany a uchovavany
zaznamy z provedenych Skolenich v oblasti BOZP, jelikoZ tato $koleni podléhaji kontrole
ze strany kontrolnich organti. Mnohdy jsou tyto zaznamy realizovany prostfednictvim
prezencni listiny a pokud se jedna o online skoleni vysledkem je certifikat o absolvovani
Skoleni, zadkon totiz formu zaznaml nedefinuje a mnohdy dochézi k problémim pti
prokazovani absolvovani téchto Skoleni (TomsSej, 2020b). Déle dle Tomseje (2020b) je
dulezité prokézani ze strany zaméstnavatele, Ze byl zaméstnanec proSkolen v oblasti
BOZP napiiklad ve chvili, kdy dojde u nekterého ze zaméstnanct k Urazu, aby se
zaméstnavatel pfipadné mohl zprostit viny. V praxi se dale mnohdy ukazuje i problém ve
chvili, kdy jsou v organizacich zaméstnanci, ktefi neovladaji ¢esky jazyk, a i ti musi byt
proskoleni v oblasti BOZP, pak nastupuje potieba piekladatele ¢i realizace Skoleni
Vv jazyce, kterému zaméstnanci jinych narodnosti porozumi (Tomsej, 2020b). Velkym
zadrhelem je mnohdy také otazka BOZP ve vztahu k zaméstnanctim pracujicim odjinud
tedy mimo pracoviSté zaméstnavatele, i zde vSak plati, Ze zamé&stnavatel musi plnit
povinnost v oblasti BOZP vici takovémuto zaméstnanci pracujicimu mimo pracovisteé

zaméstnavatele (Homfray a kol., 2022).
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Hlavnim cilem bezpe¢nosti a ochrany zdravi pfi praci je tedy predchazet ohroZeni Zivota
a zdravi zaméstnanct pti praci (Sikyt, 2016). Dle Sikyie (2016) rizikem pii praci, které
miiZze ohrozovat Zivoty a zdravi zaméstnanct se rozumi moznost vzniku ujmy na zivoté
a zdravi zaméstnanct pfi vykonu prace. Za Gjmu na zZivoté a zdravi zaméstnanct pii
vykonu prace chapeme pracovni uraz ¢ nemoc z povolani (Siky#, 2016). V rdmci BOZP
by mélo dochazet k prevenci rizik, kdy prevenci rizik se rozumi jednotliva opatieni, ktera
vyplyvaji z pravnich a ostatnich predpist k zajisténi bezpe¢nosti a ochrany zdravi pti
praci, ale také i Kk pfedchazeni rizikiim, odstrafiovani rizik a v neposledni fadé
k minimalizaci neodstranitelnych rizik (Siky¥, 2016). Kontrolu dodrzovani povinnosti
vyplyvajicich z pracovnépravnich ptedpist, piedpisii k zajisténi bezpecnosti prace a
predpisi k zajisténi bezpec¢ného provozu vyhrazenych technickych zatizeni provadi
Statni ufad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace, které jsou organy statni spravy
(Bezpecnost prace v kostce, 2019). Pokud dojde k poruseni povinnosti, mohou organy
inspekce prace ukladat sankce (Bezpecnost prace v kostce, 2019). Statni ufad inspekce
prace zfizuje Ministerstvo prace a socialnich véci a ma sidlo v Opaveé, Oblastni
inspektorat prace pro Jihotesky kraj a Vyso¢inu pak sidli v Ceskych Budé&jovicich
(Bezpecnost prace v kostce, 2019).

Pro danou praci musi byt zaméstnanec vzdy zdravotné zpusobily, tato zdravotni
zpusobilost je prokazovana na zéklad¢ tzv. pracovnélékaiské prohlidky, ktera ukaze, zda
je jedinec k praci zptsobily a mize danou praci vykonavat (Bezpecnost prace v kostce,
2019). Podle Tomseje (2020b) se ziskavani informaci o zdravotnim stavu zaméstnance
muze jevit jako zdjem zaméstnavatele neptfijmout do zaméstnani Clovéka, ktery neni
zdravotné zpusobily k préci, ale povinnost zaméstnavatele podrobit zaméstnance vstupni
l¢kaiské prohlidce je dana legislativou. TomsSej (2020b) uvadi, Ze uchaze¢ je povinen
V obecné rovin¢ a pravdivé informovat zaméstnavatele o své osobni historii, znalostech,

kvalifikaci a dalSich skute¢nostech, které jsou dillezité pro zaméstnani, o které se uchazi.

Obecné jsou pracovnélékarské prohlidky realizované v riznych intervalech, a to
v zavislosti na kategorizaci prace a vék zaméstnance (Bezpec¢nost prace v kostce, 2019).
Dle TomS3eje (2020b) miize zaméstnavatel propustit zaméstnance ze zdravotnich diivodi,
pokud podle vécné spravného lékarského zavéru zamestnanec naddle nemtize vykonavat
svoji préci pro dlouhodobou ztrdtu pracovni zpusobilosti, v tomto pfipadé se nejedna o
jeho diskriminaci. Zdravotni zptsobilost posuzuje odbornik pracovnélékarskych sluzeb

naproti tomu zameéstnavatel muize zdravotni zplsobilost uchazece posoudit jenom
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okrajové vzhledem k mnohdy neuplnym a nepiesnym udajim o zdravi uchazece a také

vzhledem k nedostatku odbornych znalosti pro vyhodnoceni (Tomsej, 2020b).
1.2.7 Ergonomie pracovniho prostiedi

Tato kapitola je vénovana ergonomii pracovniho prostiedi v socialnich sluzbach, protoze
je dulezita pro samotné poskytovani socidlnich sluzeb, a to z dvodu zna¢ného vlivu na

jednotlivé zaméstnance.

Podle Siky¥e (2016) je samotné pracovni prostiedi souhrn fyzikélnich, biologickych,
chemickych, socidlnich, kulturnich a jinych ¢initeld, které ptsobi na zaméstnance, a to
V pracovnim procesu pii vykonavani dané€ prace a souasného dosahovani poZzadovaného
vykonu. Pracovni prostiedi ma tedy vliv na zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky a chovani zaméstnancti, a proto by ucelnd péce o pracovni prostiedi méla byt
povazovana za nutnost a povinnost (Siky¥, 2016). Tilhon (2022) uvadi, Ze vhodné
pracovni prostiedi je zajiStovano na zdklad€ bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci tzv.
BOZP. Oblast BOZP je soucasti jakékoli pracovni ¢innosti a zaméfuje se na vytvoreni
bezpecného pracovniho prostfedi a bezpe¢ného pracovniho postupu pii pouzivani naradi,
technickych zatizeni, materiala a pomticek (Tilhon, 2022). Sikyt (2016) uvadi, ze pti
vytvaieni piijemného, bezpe¢ného a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostiedi jsou
dalezité zejména nasledujici oblasti:

a) prostorové uspofadani a barevna Giprava pracoviste,

b) mikroklimatické podminky na pracovisti,

C) osvétleni pracoviste,

d) hluk na pracovisti.

Vsechny tyto zminéné oblasti musi byt vzdy v souladu s pravnimi pedpisy (Sikyt, 2016).
Podle Homfray a kol. (2022) jsou pracovni prostiedni rliznd a vzdjemné se od sebe
odlisuji. Vzdy zalezi na vstficnosti a pfistupu zaméstnavatele K otazce péce o
zaméstnance (Homfray a kol., 2022). Dle Urbana (2017) zaméstnavatelé vytvareji
piijemné pracovni prostiedi za i€elem zvySeni usili a odpovédnosti jejich zaméstnanctl,

ale k pozadované efektu vSak mnohdy nedochazi.

Ergonomie pracovniho prostedi je pak soucasti pracovnich postupti a nezabyva se pouze
definovanim bezpecného pracovniho prostfedi a bezpecnosti pii samotném vykonu prace,

ale celou problematiku konkretizuje na ¢lovéka (Tilhon, 2022). Podle Svabové a kol.
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(2015) se ergonomie zabyva vztahy mezi ¢loveékem a pracovnim prostiedim, ptipadé i
§irSim pojetim pracovniho prostiedi. Ergonomie upozorfiuje na nékteré nevhodné
pracovni podminky a jejich Skodlivost z dlouhodobého hlediska a s tim souvisejici
ptsobeni na zdravi &lovéka (Tilhon, 2022). Dle Svabové a kol. (2015) ergonomie
pracovniho prostfedi znamend dosazeni zdravi, pohody, bezpecnosti a optimalni
vykonnosti zaméstnance pii praci. Dle Tilhona (2022) se ergonomie zejména snazi

ptizpisobit pracovisté ¢lovéku nikoli ¢loveka pracovisti.

Ergonomicka opatieni jsou velmi riznoroda a odpovidaji vzdy fesené situaci, zaroven
umoziuji riznou variabilitu feSeni z pohledu dostupnosti a snadnosti provedeni opatieni
(Tilhon, 2022). Prijeti vhodnych a efektivnich feSeni, ktera vychazeji z moznosti
zaméstnavatele jsou stézZejni pro malé a stiedni podnikatele, tato opatfeni nemusi byt
draha, nakladna ¢i vycCerpavajici, ale musi byt vhodna a odpovidajici vzhledem
k zjisténému stavu (Tilhon, 2022). Ergonomie uplatiiuje interdisciplinarni ptistup, Ktery
umoziuje respektovat vazby jednotlivych oblasti, mezi které miZzeme zaradit napiiklad
antropometrii, fyziologii, psychologii prace, pracovni I€kafstvi, hygienu prace,

bezpecénost prace, organizaci prace, fizeni prace apod. (Svabova a kol., 2015).

Zaméstnavatel by mél uz jen ve svém zdjmu pecovat o vytvoreni vhodnych pracovnich
podminek pro zaméstnance, pro tyto ucely mize zaméstnavatel vyuzit i odborného
specialistu na ergonomii (Tilhon, 2022). Podle Tilhona (2022) je dulezité zohledniovat
anatomickou stavbu a antropometrické rozméry zaméstnance, a to tak, aby kazdy
zaméstnanec mohl dosahovat pozadovanych pracovnich vykont. Ergonomie navazuje na
jiz zminénou bezpeCnost a ochranu zdravi pi1 praci, kdy uptesiuje charakteristiky
jednotlivych pracovist, jejich prvky a podminky prace (Tilhon, 2022). Mezinarodni
ergonomické asociace jejiz soudasti je i Ceska ergonomicka spole¢nost zajistuje rozvoj,
aplikaci ergonomickych zasad a vzdélavani v oblasti ergonomie pracovniho prostiedi

(Svabova a kol., 2015).

Tilhon (2022) se v ramci ergonomie pracovniho prostiedi soustted’uje na:
a) osvétleni (napf, umélé, piirozené),
b) mikroklima (napf. teplota, vlhkost, vyména vzduchu),
c) dispozi¢ni charakteristiky pracovist (napf. rozméry pracovisté, dispozi¢ni

uspofadani pracovisteé, ptistupové komunikace),
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d) podminky prace (napt. prach, hluk, zpisob vykonu prace, pracovni polohy,
zrakové podminky, oblast strojii, technickych zatizeni, pomticek, ichopovych
prvki),

e) fyzickou narocnost (napt. celkova fyzicka zatéz, manipulace s bfemeny),

f) psychosocialni faktory (napf. pracovni kolektiv, vztahy, komunikace, vedeni).
1.2.8 Management v socialnich sluzbdch

Dle Blazka (2014) je v soucasnosti management pojiman ve tfech rovinach, a to jako
proces fizeni, soubor poznatki o fizeni a také jako samotni fidici pracovnici. Management
je specifickym ptipadem ftizeni, kdy se jedna o fizeni skupin a jednotliveli v ucelove
vytvofeném ekonomicko-socidlnim prostiedi (Blazek, 2014). Blazek (2014) management
definuje jako proces, ktery probiha mezi jednotlivcem, respektive skupinou, kterd tidi.
V réamci tohoto procesu fidici subjekt stanovuje cile a skrze vzajemné plisobeni fidiciho
subjektu a fizeného objektu je z variety disponibilniho chovani fizeného objektu
vymezeno takové chovani, kterym jsou stanovené cile efektivné dosahovéany (Blazek,
2014). Podle Molka (2019) management znamena zejména umét fidit podnikovou ¢innost
neboli umét dosahnout stanovenych podnikatelskych cili organizace. Dale Molek (2019)
uvadi, ze kazda organizace pro zajisténi své ¢innosti potiebuje urcité zdroje, skrze které
dosahuje svych cilli, za nezbytné zdroje povazuje lidské, finan¢ni, materialni a informacni
zdroje. Podle Bartdka (2023) management organizace musi mit jasnou vizi, poslani,
strategii, ovladat fizeni produkcni ¢innosti tymil, zaméfené na dosazeni stézejnich cild,
které budou orientované nejen na zisk, ale zejména na systematické péstovani kvality

vztahu ke klientiim, vlastnim zaméstnanctim i ke konkurenci.

Podle Blazka (2014) mize byt na management nazirano i na jako cyklicky probihajici
proces, ktery se sklada ze tii na sebe nasedajicich ¢innosti, kterymi je rozhodovani,
ovliviiovani a kontrolovani. Na to, aby mohly byt splnény zédkladni ukoly managementu
je dulezité realizovat planovani, organizovani, vedeni a kontrolu (Molek, 2019).
Planovani sméfuje ke stanoveni cilli a ke zplisobu jejich dosaZeni, organizovani pak
zahrnuje formalni uspofddani pracovnich a hmotnych zdroji do wurcité struktury,
vymezeni pravomoci, vymezeni povinnosti a také odpovédnosti (Molek, 2019). Vedeni
dle Molka (2019) zahrnuje motivaci lidi, koordinaci ¢innosti, ovliviiovani a komunikaci.
V neposledni tadé¢ zminénd kontrola v ramci, které se porovnava skuteCny stav

s planovanymi cily a zahrnuje i regulaci (Molek, 2019).
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Management, ve smyslu pracovnikii, ktefi management provadéji, mlzeme také
oznacovat jako fizeni tzn. fidici pracovnik, vedouci pracovnik nebo i manazer (Blazek,
2014). Podle Blazka (2014) roste dulezitost managementu ve smyslu fidicich pracovnikii,
protoze manazer musi umét svym spolupracovnikiim oteviit prostor pro samostatnou
tvirci ¢innost, véetné participace na fizeni a musi byt schopen své spolupracovniky vést
k tomu, aby tento prostor byli ochotni a schopni efektivné vyuzit. VSechny tyto zminéné
¢innosti jsou dle Blazka (2014) naro¢né na Cas, znalosti a zejména schopnosti a
dovednosti manazeri. Zptisob, jakym manazer zadava tkoly svym podiizenym a jak tyto
ukoly hodnoti je ovlivnén danym manaZerskym stylem (FiSer, 2014). Dle tzv.
manaZerské miizky lze rozliSit Ctyfi manaZerské styly mezi které patii formalni styl
fizeni, direktivni styl fizeni, tymovy styl fizeni a fizeni venkovského klubu (Fiser, 2014).
Podle Molka (2019) je manazerska miizka vyuzivana pro potfeby hodnoceni chovani

manazeri na zéklad¢ jejich zajmu o vykon a z4jmu o lidi.

Pro formalni styl fizeni je typicky minimalni zdjem o vysledek a o lidi (FiSer, 2014).
Molek (2019) shodné uvadi, ze manazer pfi tomto stylu fizeni vénuje lidem a vykonu
minimalni pozornost a zajima se spise jen o sebe. Manazer uplatfiujici formalni styl fizeni
mechanicky uplatiiuje firemni procedury a pravidla a zaroven na jejich dodrzovani klade
vétsi diraz, nez na dosazeny vysledek ¢i nazor lidi (FiSer, 2014). Direktivni styl fizeni
vyuzivaji manazefi, kteti preferuji dosazeni vysledku bez ohledu na zatéz a nazory svych
podtizenych (Fiser, 2014). Dle Fisera (2014) direktivni styl fizeni dlouhodobé pisobi
demotivacné na podiizené a zaroven vyzaduje velkou miru kontroly ze strany manaZzera,
jeho vyhodou je naopak rychlé rozhodovani napt. v krizovych situacich. Molek (2019)
oznacuje manazery vyuzivajici tento styl za autokratické, kdy se orientuji na vykon a
neberou zietel na mezilidské vztahy. Tietim stylem fizeni je tymovy styl, ktery dba na
vysledky, ale i na spokojenost lidi pfi jejich dosahovani (Fiser, 2014). Pti tymovém stylu
fizeni se podfizeni manazera podileji na zaddvani a hodnoceni ukold, rozumi ucelu a
smyslu prace, vztahy jsou zaloZzené¢ na vzajemné podpoie a spolupraci (FiSer, 2014).
Molek (2019) takového manazera oznacuje za tymového, protoze se zajima o vykon i lidi,
jde tedy o velky vykon nadSenych pracovnikd. Poslednim typem fizeni je tzv. fizeni
venkovského klubu, které FiSer (2014) ve své podstaté za fizeni nepovazuje, protoze vse
je postaveno na dobrych vztazich a spokojenosti lidi. Podle Molka (2019) se jedna o
manazera zajmové organizace, ktery je zamefen na pratelskou atmosféru, ale nedba o

dosaZzeni cilii organizace.
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Dle Urbana (2017) je pro manazera dilezité piisobit diveéryhodné, prezentovat nazory ¢i
pozadavky, a to zpusobem, ktery zdlraziuje spoleéné zajmy s ostatnimi, dale
konkrétnimi pfiklady a ilustracemi podporovat své nazory ¢i stanoviska a v neposledni
fad¢ neodmitat dialog a kompromis. Molek (2019) uvadi, Ze nejvice uznavanymi
manazery jsou manazefti, kteti vyzaduji sami od sebe vic, nez od nich oc¢ekavaji ostatni,
vyzaduji od spolupracovnika vice nez kdokoli jiny, zajimaji se o svého spolupracovnika
nez kdokoli jiny a v neposledni fad¢ chrani spolupracovnika pted strachem. Podle Fisera
(2014) manazer mize vytvaiet podminky, kone¢né nasazeni a miru svého nasazeni maji
vSak ve svych rukdch samotni lidé. Na to, aby manazer byl efektivni je tieba, aby si
stanovil, co je tfeba udélat, co je dobré pro organizaci, vypracovaval plany aktivniho
jednani, prebiral zodpoveédnost za rozhodnuti a komunikaci, soustied’oval se predevsim
na prilezitosti, pfemyslel a vyjadioval se s ohledem na my nikoli ja (Molek, 2019).
V navaznosti na efektivitu manazera by rozhodnuti nemélo byt piijato do té doby, dokud
lidé neznaji jméno osoby, kterd nese odpoveédnost za jeho realizaci a také do té doby,
dokud neznaji kone¢ny termin a jména lidi, kterych se rozhodnuti bude bezprostfedné

dotykat (Molek, 2019).

Diilezité je také zminit roli socialniho pracovnika jako manazera v socialnich sluzbach
(Role socialniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). Levin a
Baruch Ben-Abou (2019) uvadi, ze participace socidlnich pracovnikii na rozhodovacich
procesech hraje zasadni roli, zejména pii rozhodovani o reforméch socialnich sluzeb.
Levin a Baruch Ben-Abou (2019) také zminuji, ze profesni procesy organizace jsou
ovliviiovany podporujicimi profesnimi postoji socialnich pracovniki. Socialni pracovnici
mohou obecné plisobit jako manazefi v niz§im, stfednim nebo vrcholovém managementu
(Role socidlniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). V ptipadé
niz§tho managementu se jednd napiiklad o vedouci odd¢€leni socialni sluzby, ktefi vedou
vykonné pracovniky a zajistuji kontrolu jednotlivych tkoni, dale také zajist'uji napravu
chyb a fe$i zjisténé problémy v rdmci poskytované socialni sluzby (Role socidlniho
pracovnika ve vybranych tématech socidlnich sluzeb, 2020). V ptipad¢ stfedniho
managementu socialni pracovnik plisobi jako nadfizeny niZSich vedoucich pracovnikli a
je odpovédny za nastavovani procestt a metod socidlni prace, zna strategické plany a
V navaznosti na toto navrhuje kroky, které vedou ke stanovenym ciliim organizace (Role
socialniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). U vrcholového

managementu pak mizeme hovofit napiiklad o fediteli socialni sluzby apod. tito
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zaméstnanci jsou odpovédni za vykonnost organizace, zavisi na nich konec¢né vysledky
organizace, jsou strazci hodnot organizace a Casto jsou i nositeli vizi, poslani a mySlenek
(Role socialniho pracovnika ve vybranych tématech socidlnich sluzeb, 2020). Manazer
socidlnich sluzeb by mél ovladat manazerské techniky, mezi které patii pldnovani,
organizovani, rozhodovani, vedeni a kontrolovani (Role socialniho pracovnika ve

vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020).
1.2.9 Personalistika v socidlnich sluzbdch

Podle Sikyie (2014) ma personalni prace tii koncepce a vyvojové etapy, a to personalni
administrativu, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Tyto koncepce a vyvojové
etapy vyjadiuji postupné se menici pohled teorie a praxe fizeni organizace na vyznam lidi
a personalni praci za u¢elem dosazeni ispéchu organizace (Siky¥, 2014). Sikyi (2014)
dale uvadi, ze personalni administrativa personalni praci zamétuje na to, jak zaméstnavat,
personalni fizeni pak zaméfuje na vyuziti a fizeni lidskych zdroju a personalni préci
orientuje spiSe na rozvoj. Volba urcité koncepce personalni prace se odviji od velikosti
organizace, ¢innosti organizace, strategii organizace, struktury organizace, pojeti fizeni
organizace, kvalifika¢ni urovné lidi, technické vyspé€losti organizace a v neposledni fad¢

od podoby organizace (Sikyi, 2014).

Personalistika nebo také personalni prace se dle Sikyie (2016) obecnd zamétuje na Fizeni
a vedeni lidi a jejim hlavnim Ukolem je zajistit organizaci dostatek schopnych a
motivovanych lidi, zpravidla vlastnich zaméstnancii a nasledné jejich pomoci dosahovat
pozadovaného vykonu a uskutecnovat strategické cile dané organizace. Armstrong a
Taylor (2014) uvadi, Ze tizeni lidskych zdroji je komplexnim a promyslenym piistupem
k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje vie, co souvisi
se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich (Armstrong a Taylor, 2014). Dle Bartaka
(2023) moderni personalistika mezi sebou porovnava zpusobilost pracovnika a
zpisobilosti pozadované na pracovnim misté, které pracovnik zastava ¢i se na néj jako
personalni rezerva ptipravuje. Na rozdil od klasické personalistiky se vybérova kritéria
zamefuji nejen na odborné zpiisobilosti pracovnika, ale také na jeho socialni a osobnostni
zpusobilost (Bartak, 2023). Toto moderni fizeni lidskych zdroji se zacalo utvaret v druhé
poloving 20. stoleti jako reakce na ohrozeni dominance americké ekonomiky vzhledem
k nové vznikajicim konkurencim z asijskych zemi, zejména pak Ciny (Bartak, 2023). Dle

Sikyie (2016) je personalistika naplitovana skrze personalni ¢innosti mezi které fadi:
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a) vytvafeni pracovnich mist,

b) analyzu pracovnich mist,

c) planovani lidskych zdroju,

d) obsazovani volnych pracovnich mist,
e) fizeni pracovniho vykonu,

f) hodnoceni zaméstnanct,

g) vzdélavani zaméstnanci,

h) odménovani zaméstnanct,

1) pécio zaméstnance,

J) vyuzivani personalniho informa¢niho systému.

Bartak (2023) také uvadi, ze personalni procesy neboli zakladni ukoly personalniho fizeni
jsou naplnovany ¢innostmi, mezi které fadi shromazd’ovani poznatkii o lidskych zdrojich,
planovani lidskych zdroji, zajistovani prizkumu trhu prace, analyzu poznatkl a
naslednou kvantifikaci budoucich potieb, Skoleni a predavani informaci, vyuZziti
personalniho informacniho systému, definovani role a funkce, ptsobeni na pracovni
podminky, odménovani, posuzovani pracovnich vykont a dale také vybirani, vedeni,
hodnoceni, povySovani a pfemistovani zaméstnanct. Armstrong a Taylor (2014)
podobné uvadi, ze fizeni lidskych zdrojii zahrnuje ¢innosti souvisejici se strategickym
fizenim lidskych zdroji, tizenim lidského kapitalu, fizenim znalosti, spolecenskou
odpovédnosti organizace, rozvojem organizace, zabezpecCovanim lidskych zdroj,
fizenim pracovniho vykonu, odménovanim zaméstnanci, vzdélavanim a rozvojem
zaméstnanci, zaméstnaneckymi a pracovnimi vztahy, pééi o zaméstnance a v neposledni

fad€ souvisi i s poskytovanim sluzeb zaméstnanciim.

Takovéto personalni Cinnosti jSOu V organizacich zajistovany manazery, ve vétsich
organizacich vét§inou za podpory personalistii neboli tzv. personalniho utvaru (Sikyf,
2016). Personalni utvar tvoii personalisté, ktefi v organizaci poskytuji poradenstvi a
sluzby v oblasti planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybéru zaméstnanct, ftizeni
pracovniho vykonu, odménovani zaméstnanct, vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, péce
o zaméstnance Ci v oblasti zamé&stnaneckych vztahli (Armstrong a Taylor, 2014).
Armstrong a Taylor (2014) uvadi, ze personalisté svou Cinnosti znacné€ prispivaji
k dosahovani ocekavané efektivnosti a ispésnosti organizace. Mimo zminéné ¢innosti se
personalisté podileji 1 na vytvareni prostiedi, které sméfuje k zvySovani angazovanosti

zamestnancl, a to tak, ze jim umoZiuje, aby co nejlépe vyuzili svoje schopnosti,
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zhodnotili sviij potencidl a uspokojili své potieby, a to jak vici sob¢, tak i vii¢i organizaci
(Armstrong a Taylor, 2014). Dle Sikyie (2016) se v soudasnosti v ramci personalistiky
vétsina pravomoci a odpovédnosti spojenych s fizenim a vedenim zaméstnancti piesunuje
Z personalistd na manaZery, a to ve viech stupnich fizeni. Sikyt (2016) dale uvadi, ze
manazefi napliiuji ukol personalistiky skrze fizeni a vedeni zaméstnancu k vykonavani

uréité prace a k dosahovani pozadovaného vykonu.

Dle Dvotakové a kol., (2012) v malych organizacich misto personalisty obvykle
vytvofeno neni a personalni ¢innosti zajist'uje vrcholny manazer nebo majitel. Ve stfedni
organizaci pak jiz byva zfizovano misto personalisty a nékde je dokonce ziizen personalni
utvar, ve velkych organizacich jsou naopak zfizovany velmi rozsahlé personalni utvary,
které jsou vnitiné strukturované a maji svého vedouciho (Dvofakova a kol., 2012). Dle
Bartaka (2023) se do fizeni lidskych zdroju zapojuje veskery management organizace,
utvary HR, personalisté v€etné persondlniho marketingu a pracovnici interni komunikace.
Cilem je spokojenost, loajalita, rozvoj, energetizace, profiremni angaZovanost a
zainteresovanost zaméstnanct na vysledcich dané organizace (Bartak, 2023). Podle
Bartaka (2023) v ramci managementu Casto dochazi k podceniovani persondlni strategie
a jeji navaznosti na firemni strategii 1 kdyz ptiprava kvalitni personalni strategie
umoziuje managementu zanalyzovat Grovein pfipravenosti organizace na optimalni fizeni
lidskych zdroja, plnéni HR kol v ramci firemni strategie a efektivnosti personalnich

procest.
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2 Prakticka ¢ast

2.1 Cil Préace

Cilem diplomové prace je zjistit, jak je realizovan age management v pobytovych
socidlnich sluzbach v okrese Jindfichtiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych
socidlnich sluzeb (vybérové fizeni, vzdélavani a celozivotni uceni, pruzna pracovni doba,
odchod do dichodu, ochrana zdravi a prevence onemocnéni vcetné ergonomie

pracovniho prostiedi).

Prvnim dil¢im cilem je zjistit zkuSenosti z pohledu fizeni pobytovych socialnich sluzeb

s realizaci age managementu.

Druhym dil¢im cilem je zjistit, jaké postupy maji pobytové socialni sluzby v ramci age
managementu (znalost problematiky veku, vstticny postoj vii¢i véku, dobry management
znaly individuality a rozdilnosti, kvalitni a funkéni vékova strategie, dobra pracovni
schopnost, vysoka uroven kompetenci, dobra organizace prace a pracovniho prostiedi,

spokojeny Zivot).

Ttetim dil¢im cilem je zjistit, zda a jakym zpisobem pobytové socialni sluzby pracuji

s Work Ability Indexem.
2.2 Vyzkumne otazky
HVO: Jak je realizovan age management v pobytovych socialnich sluzbach?

DVOI: Jaké jsou zkuSenosti vedoucich a fidicich pracovnikti v pobytovych socialnich

sluzbach s realizaci age managementu?

DVO2: Jaké postupy jsou vyuzivany v pobytovych sociadlnich sluzbach v ramci age

managementu?

DVO3: Jakym zpisobem management pobytovych socialnich sluzeb pracuje s Work
Ability Indexem?

45



3 Metodika

3.1 Metodicky postup

Pro vyzkumnou ¢ast této diplomové prace byla zvolena kvalitativni vyzkumna strategie.
Vyuzita byla metoda dotazovani a technika polostrukturovaného rozhovoru. Data byla

nasledné zpracovana pomoci tematické analyzy.

Pro informanty z fad vedoucich pracovniki pobytovych socialnich sluzeb byl vytvoien
jednotny Zéznamovy arch pro polostrukturované rozhovory s fidicimi/vedoucimi
pracovniky pobytovych socidlnich sluzeb (ptiloha 1). Abych zjistila srozumitelnost
otazek, byla provedena pilotaz v jedné z pobytovych socialnich sluzeb, kde jsem
vykonavala odbornou praxi. Tento Zaznamovy arch byl pro lepsi orientaci logicky
uspotfadan do nasledujicich Sesti oblasti:

a) sociodemografické Udaje,

b) veékova struktura zaméstnancu,

C) age management,

d) vzdé¢lavani v oblasti age managementu,

e) kladné stranky a uskali age managementu,

f) index pracovni schopnosti (WAI).
3.2 Harmonogram vyzkumu

Harmonogram vyzkumu je rozd¢leny celkem do 6 fazi (tabulka 1). V prvni fazi v obdobi
listopadu 2023 az prosince 2023 byla vyhledavana vhodna literatura a dal$i mozné zdroje
a nasledné byly veskeré nalezené zdroje zpracovany do teoretické ¢asti. V prvni fazi byl
také zpracovan zaznamovy arch pro polostrukturované rozhovory. Nasledné¢ v rdmci
druhé faze v prosinci 2023 byla provedena pilotaz, pii prileZitosti odborné praxe
k diplomové préci. Ve treti fazi v prosinci 2023 a lednu 2024 byla dokonc¢ena teoreticka
gast prace. Ctvrtou fazi byl sbér dat, ktery byl proveden v tnoru 2024. Nasledovala
predposledni pata faze, kdy byla zpracovana sebrana data a vypracovana prakticka ¢ast,
a to v obdobi biezna a dubna 2024. Posledni fazi byla Sesta faze, ktera prob¢hla v dubnu

2024 a byla v ni zkompletovana vysledna prace.
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Tabulka 1 Harmonogram vyzkumu

Faze Obdobi realizace Cinnost

zpracovani teoretické casti a
1. faze listopad 2023 — prosinec 2023 zaznamového archu pro

polostrukturované rozhovory

2. faze prosinec 2023 pilotaz
3. faze prosinec 2023 — leden 2024 dokonceni teoretické Casti
4. faze Unor 2024 sbér dat
zpracovani sebranych dat a
5. faze bfezen 2024 — duben 2024
praktické ¢asti
6. faze duben 2024 kompletace prace

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
3.3 Realizace vyzkumu

V ramci realizace vyzkumu byli nejdiive v Registru poskytovateli socialnich sluzeb
MPSV CR vyhledani poskytovatelé pobytovych socidlnich sluzeb v okrese Jindfichiv
Hradec. Nasledné byli jednotlivi poskytovatelé osloveni s zadosti o zafazeni do vyzkumu,
konkrétn¢ bylo pozadano o realizaci polostrukturovanych rozhovora s vedoucimi ¢i
fidicimi pracovniky danych organizaci, ktefi maji ve své kompetenci fizeni zaméstnancil,
tedy i samotny age management. Na zdklad¢ Registru poskytovateli socidlnich sluzeb
MPSV CR bylo v okrese Jindfichiv Hradec vyhleddno celkem 10 poskytovateli
pobytovych sociélnich sluzeb, do vyzkumu se zapojilo celkem 7 poskytovateld a zbyli 3
ucast ve vyzkumu odmitli z divodu, Ze age management nerealizuji, a to ani jeho prvky.
Pfi samotné realizaci rozhovort byli jednotlivi informanti nejprve seznameni s cilem
vyzkumu, byli informovani o ochran€ osobnich tidajii a anonymité, a také byli dotazovani
na to, zda mize byt rozhovor nahravan. V ndvaznosti pak byla s jednotlivymi informanty
podepsana Zadost o provedeni vyzkumu a Informovany souhlas, kdy jeho vzor je

k nahlédnuti v ptiloze 2.

Data tedy byla sebrana od informantt, kteti se do vyzkumu dobrovolné zapojili, a to na

zaklad€ polostrukturovanych rozhovorii za vyuziti predem vytvofené¢ho Zaznamového
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archu pro polostrukturované rozhovory s tidicimi/ vedoucimi pracovniky pobytovych
socidlnich sluzeb (pfiloha 1). Jednotlivé rozhovory byly po souhlasu informantd
nahravany na diktafon a po nasledném piepisu do MS Word byly smazany kvuli
zachovani anonymity. Po ziskani v8ech dat byly jednotlivé rozhovory zakdédovany
pomoci otevieného koddovani a jednotlivd témata byla zpracovana do schémat. Pro
grafické zpracovani byl vyuzit program ATLAS.ti 24 a dale byla vyuzita tabulka pro
zpracovani sociodemografickych udaja. Schémata a tabulka byla popsana a doplnéna

textem praktické ¢asti a pfimymi citacemi informantd.
3.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor je tvofen 7 informanty, kteti jsou vedoucimi pracovniky pobytovych
socialnich sluzeb nachazejicich se v okrese Jindfichtiv Hradec. Jak jiz bylo zminéno
pobytové socialni sluzby nachazejici se v okrese Jindfichliv Hradec byly vyhledany
prostiednictvim Registru poskytovatelii socialnich sluzeb MPSV CR a z celkového poétu
10 vedoucich pracovnika pobytovych socialnich sluzeb se zapojilo 7 z nich. Byl tedy
pouzit totalni vybér pfes instituce az do vysyceni vyzkumného souboru. Vyzkumny
soubor byl blize popsan ve vyzkumné ¢asti v tabulce 2, ktera byla zaméfena na
sociodemografické udaje jednotlivych informantd. Mezi sociodemografické udaje byl
zatazen vek, vzdélani, pracovni pozice a v neposledni fad¢ délka praxe na vedouci/ fidici

pozici.
3.5 Limity vyzkumu

V ramci tohoto vyzkumu je limitujici, Ze vyzkum je zaméten pouze na okres Jindfichiv
Hradec a byly tedy osloveny pouze pobytové socidlni sluzby nachézejici se v tomto
okrese. V piipadé, Ze by byl vyzkum zaméfen na vétsi ¢i jiné Uzemi, vyzkum by mohl
ptinést zcela jiné vysledky. Dal§im limitem je zapojeni pouze 7 informanti. Zapojeni
vétSiho poctu vedoucich pracovnikl pobytovych socidlnich sluzeb by mohlo pfinést zcela
jiny Uhel pohledu na zkoumanou problematiku. Limitujici také bylo pochopeni konceptu
age managementu ze strany informant, mnohdy totiz tento koncept neznaly. Ale jak
i teorie ukazala, jsou v organizacich vyuzivany pouze jeho prvky, a to, aniz by vedouci

pracovnici védéli, Ze dané postupy patii pravé do age managementu.
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3.6 Etika vyzkumu

Vsichni dotdzéani informanti byli sezndmeni s cilem vyzkumu, se zpusobem sbéru dat,
k ¢emu budou data vyzita, za jakym ucelem budou vyuzita a jak bude zachovana jejich
anonymita. Take byli obezndmeni s tim, ze Gcast ve vyzkumu je zcela dobrovolna a
s moznosti neodpovidat na otazky. V prib&éhu rozhovord nebyly informantim Kladeny
zadné otazky, diky nimz by mohli byt identifikovani. Veskeré rozhovory byly po souhlasu
informantii nahravany na diktafon, nasledn¢ byly doslovné piepsany a zakddovany
pomoci otevieného kodovani. Pro zachovani anonymity informantd byly veskeré
z4dznamy smazany. Zakoédované doslovné prepsané rozhovory byly uschovany u autorky
v zaheslovaném pog¢itadi. Informované souhlasy (piiloha 2) a Zadosti o provedeni
vyzkumu, které byly s jednotlivymi informanty podepsany, jsou taktéZz uschovany u
autorky, ale v papirové podobé v uzamcené skiifice. Pro potieby zachovani anonymity
byli jednotlivi informanti oznaceni pod zkratkou IN tzn. informant a nasledné bylo ke
zkratce ndhodné ptfifazeno Cislo pro rozliSeni informantii. VSechny osobni udaje byly
zpracovany v souladu s natizenim Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne
27. dubna 2016 o ochran¢ fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich udajt a
o volném pohybu téchto udaji a o zruseni smérnice 95/46/ES. Informantim byla zaroven
zaruc¢ena anonymita jejich odpovédi a byli téz sezndmeni se skutecnosti, ze jejich data

budou zpracovana pouze za i¢elem vyzkumu K této diplomové préaci.
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4 Vysledky

V této kapitole po otevieném kodovani byla data zpracovana do schémat a tabulky.
Veskeré vysledky byly dikladné¢ popsany a doplnény ptimymi citacemi z rozhovort.

Kapitoly odpovidaji vytvofenym oblastem otazek a zahrnuji souvisejici témata.
4.1 Sociodemografické udaje

V této kapitole je popséna oblast sociodemografickych udaji a jednotliva jeji témata mezi
Kterd patii vék, nejvyssi dosazené vzdélani, pracovni pozice a délka praxe na fidici/

vedouci pozici (tabulka 2).
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Tabulka 2 Sociodemografické idaje

Podkategorie
Informant Nejvyssi Délka praxe
Vék dosazZené Pracovni pozice na Fidici/
vzdélani vedouci pozici
vysoko§kolské vedouci
IN1 35 let _ . . 4 roky
magisterske socialnich sluzeb
vedouci
vysokoSkolské o
IN2 43 let _ . socialniho 7 let
magisterské
zafizeni
vysokoSkolské o
IN3 40 let _ ) vedouci tymu 1,5 roku
magisterské
vedouci
vysokoSkolské o
IN4 51 let socialniho 3 roky
bakalarske
zatizeni
vysokoskolské | vedouci socialni
IN5 46 let _ ) 14 let
magisterske sluzby
vedouci
vysokoskolské o
ING 45 let _ . socialniho 5 let
magisterske
zatizeni
vedouci
vysokoSkolské o
IN7 48 let _ . socialniho 23 let
magisterské
zatizeni

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkumny soubor je tvofen 7 informanty, ktefi pracuji na vedoucich pozicich

Vv socialnich sluzbach. VSichni informanti sdé€lili, Ze maji vysokoSkolské magisterské

vzdélani, krome¢ IN4, ktery ma vysokoskolské bakalarské vzdélani. Bylo zjisténo, ze

vétSina informantli se pohybuje ve véku nad 40 let. IN7 a IN4 se dokonce pohybuji kolem

véku 50 let. Nejmlad$im informantem je IN1, ktery ma 35 let. Zaroven se ukazalo i
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pomérné velmi velké vékové rozpéti, a to konkrétné mezi IN1, které mu je 35 let a IN4,
kterému je 51 let. Nejvétsi rozdily se vSak objevily v podkategorii délky praxe na fidici/
vedouci pozici, kdy IN3 na vedouci pozici pracuje pouze 1,5 roku, zatimco IN7 23 let.
IN5 je druhy s nejdelsi praxi na vedouci pozici. IN1, IN2, IN4 a IN6 maji délku praxe na
vedouci pozici v rozmezi od 3 do 7 let. Jiz ze sociodemografickych udaji mizeme vycist,

ze vek informantt, tedy vedoucich zaméstnanci je vétSinou nad 40 let nékdy se blizi ¢i

presahuje 50 let, tudiz i zde se ukazuje, ze age management je na miste.
4.2  Veékovda struktura zaméstnancii

V této kapitole je zpracovana oblast vékové struktury zaméstnancti, jenz se sklada z 5
témat, mezi, které patii prace s ménici se vékovou strukturou zaméstnanct, vyhody pro
zaméstnance vzhledem k véku, v€kova struktura a chod zafizeni, reakce organizaci na
vék zaméstnancti a jejich potieby a realizace individualniho ptistupu k zaméstnanciim

S ohledem na ve€kovou strukturu.
Prace s ménici se vékovou strukturou zaméstnancu

V schématu 1 je uvedeno, jak pobytové socialni sluzby pracuji s ménici se vékovou

strukturou zameéstnancu.

| | zadny specificky pristup k véku |
-~

zadna strategie

o]

zména pracovnich pozic v pfipadé
odchodu do diichodu ¢i na matefskou I | zalezi odkud pfichazi I

dovolenou
\ <

v PRACE S MENICI SE VEKOVOU
usnadnéni prace G 5 —> |j i ialni 7ba
P | | STRUKTUROU ZAMESTNANCU | | jde o praxi v sociélnich sluzbach |

zaméstnancim

-~

vzdélavani vzhledem k véku

zaméstnanci nevyclefiovani na |
zakladé véku

vzhledem k praxi stoji o

I individualni pistup - relaxacni techniky

star$i zaméstnanci stoji o
psychohygienu

Schéma 1 Prace s ménici se vékovou strukturou zaméstnanca

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkum ukazal, ze prace s meénici se vékovou strukturou zaméstnancl je realizovana

mnoha ruznymi zptsoby. INS naptiklad uvedl: ,, Hledime moznosti, jak zaméstnanciim
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praci usnadnit, treba skrz vhodné pomiicky, skoleni skrz BOZP, tematicka skoleni na
zaklade podnétii samotnych zaméstnancii od stravovani, gerontoobleku pres syndrom
vyhoreni a podobne.” IN1 zminil, ze: ,, ..vic o tu psychohygienu stoji ty starsi
zaméstnanci. ** dale také hovofil o tom, ze zaméstnanci nejen vzhledem k véku, ale spise
K praxi stoji o relaxa¢ni techniky. Néktefi vSak zminili, ze neuplatiuji zadny specificky
pristup k véku ani zadnou strategii. Také se ukazalo, Ze organizacim jde o vék jako
takovy, ale také zalezi odkud do organizace ptichazi a jakou maji praxi v sociélnich
sluzbach. Dale bylo zjisténo, ze dochazi ke zméné pracovnich pozic v piipadé odchodu
do diichodil ¢i na matefskou dovolenou. IN2 také zminil, Ze: ,, ...zaméstnanec, ktery miize
byt 50+ miize byt daleko schopnéjsi nez zaméstnanec 20t lety, Ze jo, zas ty zkuSenosti
vyvazi ne treba uz takovou energii, takze rozhodné nevyclenujeme zaméstnance kvili
veku. “ V neposledni fad¢ také vySlo najevo, ze je uptfednostiiovan individudlni ptistup
pied zaméfenim se na v€k zaméstnancl. Skrze individualni pfistup vSak takeé lze reagovat
na vek, a to tak, Ze na zaklad€ individuéalniho pfistupu je zohlediiovan vék zaméstnance a

piedevsim jeho potieby, které mnohdy souvisi prave s jejich vékem.
Vyhody pro zaméstnance vzhledem k véku

Schéma 2 znazornuje jaké jsou poskytovany vyhody zaméstnancim pobytovych

socialnich sluzeb vzhledem k jejich véku.

malo benefita
pfizptisobeni smén

zaméstnancum vyhody se nelisi dle véku |

I benefity z FKSP \ / Zadne WhOdy

VYHODY PRO ZAMESTNANCE

/ VZHLEDEM K VEKU \

zZména pracovni pozice

I zkracené uvazky

| | pruzna pracovni doba |

| | financni dar — pracovni vyroci

I home office

Schéma 2 Vyhody pro zaméstnance vzhledem k véku

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Informanti nej€astéji jako vyhody, které poskytuji svym zaméstnanctim uvadéli zkracené
Uvazky, naptiklad IN3 konkrétné uvedl: , SnazZime se napriklad o moznost zkrdceného
uvazku, tieba u matek samozivitelek nebo pri prichodu vnoucat...“ IN3 déle také zminil
pruznou pracovni dobu a home office. IN 5 pfi dotazu na vyhody poskytované
zaméstnanciim vzhledem k jejich véku kromé zkracenych uvazkt uvedl: ,, ...poskytujeme
financni dar u prilezitosti pracovniho vyroci to se, ale vaze spis na délku pracovniho

3

vZtahu.“ Informanti dale uvedli zménu pracovni pozice, prizptisobeni smén
zaméstnanciim a benefity z FKSP. IN7 konkrétné tekl: ,, Az do lonského roku to tak bylo.
Viastné z FKSP sme méli moznost cerpat ve vysi 5 000 K¢ na dovolené, relaxacni pobyty,
lazensky procedury pro mladsi fitko, bohuzel v ramci toho konsolidacniho balicku se tyhle
ty véci ... ne Ze bysme je my chtéli zrusit, ale tim, Ze mdame tu povinnost prispivat do toho
penzijniho pojisteni, tak vlastné nam na to nezbydou penize jo. Takze my viastné cekame,
Jjak se to vyvine letos a mame takovou vizi, Ze pokavad’ by nam v tom FKSP néco jesté
zbylo, tak bysme to rozdelili zaméstnancum ve vysi zhruba 1000 K¢ na tyhle ty
aktivit. “ Vyzkumem bylo také zjiSténo, ze je malo benefith ¢i viibec zadné vyhody anebo
se nelisi dle v€ku zaméstnanct. IN 2 uvedl: ,,Nevim jako, co bysme tam jakoby
poskytovali, tady je prace jasné dana, lékarska prohlidka musi ¢lovéeka uschopnit, aby byl
prace schopny. Ukézalo se, ze to, jaké vyhody jsou poskytovany zaméstnancim

ovliviiuje piistup vedoucich zaméstnancti.
Vékova struktura a chod zarizeni

Schéma 3 znazornuje, jak veékova struktura zaméstnanct ovliviiuje chod pobytovych

socialnich sluzeb.
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Schéma 3 Vékova struktura a chod zafizeni
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Z vyzkumu vyplyva, ze 1 kdyz informanti Casto uvadéli, ze vék neovlivituje chod zafizeni
znacny vliv vék zaméstnancli na organizace ma. IN7 uvedl: ,, Ono je to tak, mlada holcina
si treba neumi poradit uplné v situacich treba krizovejsich, ta starsi zkuSenéejsi uz se
V tehle tech situacich umi dobre orientovat, ma zkuSenosti zivotni i ze svého soukromyho
Zivota...“ IN1 zminil, ze: ,, ... ty mladsi zaméstnanci s tema klientama vic sportujou jo
vezmou je na kolo, na fotbal si zahrat a ty starsi zaméstnanci zas prinasi néco jinyho,
treba ted’ jedna kolegyné co tam je treba jenom na dohodu jako brigadnice seniorka, tak
ta s klientama pece a déla zas tydle klidnéjsi aktivity. “ Dale vyzkum ukézal, ze vek
ovlivituje pristupy ke klientim, ale mimo v€k je to tieba i pohlavi. IN6 uvedla, ze:
., Mladsi kolegyné zase sou mozna vice zapdlenéjsi do té prace...* na druhou stranu se
ukazalo, ze star$i zaméstnankyné potiebuji pro vykon své prace vice ¢asu. V neposledni
fad¢ z vyzkumu vyplynulo, ze zakladni ¢innosti v pobytovych socialnich sluzbach musi

byt poskytnuty, a to bez ohledu na vék zaméstnancil.
Reakce organizaci na vék zaméstnancii a jejich potireby

V schématu 4 je popsano, jak pobytové socialni sluzby reaguji na vé€k svych zaméstnancii

a jejich potieby.
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Vyzkum ukézal, Ze dvé organizace nereaguji na potieby zaméstnanct vzhledem k jejich
véku, IN2 konkrétné uvedl: ,, Vzhledem K jejich véku ne, protoze se snazime individualné
nastavit treba to vzdelavani nebo pracovni procesy na vSechny zaméstnance, ne jenom
Z ditvodu veku. . NejCastéji jako reakce na vék zaméstnanct a jejich potfeby informanti
uvadeli zkracené tivazky, pomucky jako jsou napt. zvedéky ¢i choditka a mimo jiné bylo
zminovano Skoleni dle potfeb zaméstnanct. Zminéné zkracené uvazky vsak dle vyzkumu
n¢kde nejsou mozné. ING dale uvedl: ,, ...riznd Skoleni v ramci tieba IT techniky, takze
miizeme se proskolit, kdo treba nemad takové znalosti, zkuSenosti nebo chce i vice
dopilovat, tak urcité se muze téch Skoleni taky zucastnit nebo i jina Skoleni jo, ale vice
meéné my jme vyuzili asi tu IT techniku. “ Déle také bylo zminéno $koleni BOZP a Skoleni
technik pro zjednoduseni prace zaméstnanci. Ukazalo se, Ze vzdélani jako takové je
piizpisobovano veéku, nékde vSak viibec neni mozné se jakkoli ptizplisobit potiebam
zaméstnancim s ohledem na jejich veék a je tieba i nutno sluzbu obsdhnout bez ohledu na
veék zaméstnancii. Z vyzkumu také vyplynulo, ze reaguji na v€k a potreby zaméstnancii
skrze podporu zaméstnancu ze strany vedoucich pracovniki a socialnich pracovniku.
V jinych organizacich se zase snazi pfijimat nové zaméstnance nebo preskupovat avazky
mezi zaméstnanci. IN3 vztahl ménici se potfeby zaméstnanct k osobnimu zivotu a uvedl:
,,Obecné se snazime reagovat na meénici se potreby zaméstnancii vzhledem k jejich

‘

aktualnim potrebam viici osobnimu Zivotu, pokud to provoz sluzby dovoli... "

Realizace individualniho pfistupu k zaméstnancim s ohledem na vékovou

strukturu

Schéma 5 popisuje, jak je v pobytovych socidlnich sluzbach realizovan individualni

ptistup k zaméstnancim s ohledem na jejich v€kovou strukturu.
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vicu: | | individualni volbavzd&igvant |
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individualni vyjadreni se k
vzdélavani

Schéma 5 Realizace individudlniho pFistupu k zaméstnancim s ohledem na vékovou

strukturu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Na zéklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze individudlni ptistup k zaméstnanctim je realizovan
skrze individualni rozhovory, IN1 uvedl: ,, Tak jako individudlni pristup probihaji tam
V podstaté naky rozhovory hodnotici nebo ... kde se snazZime i zjistit nak ty potreby téch
zamestnancii. Viceméné by kazdorocné mély probihat tyhle ty rozhovory, kdy teda ted’
V soucasny situaci s nimi mluvi vedouct sluzby a pani reditelka...“ Rozhovory jsou tedy
realizovany jako individudlni hodnotici rozhovory ¢i rozhovory skrze které jsou
zjistovany individualni potieby zaméstnanci. Dale bylo zjisténo, ze individualni
rozhovory jsou realizovany kazdorocné. Vyzkum dale ukézal, Ze individualni ptistup je
realizovan v oblasti vzdélavani, kdy IN2 uvedl: ,, ...muZou si volit vzdélavani jaké chtéji,
muzou se vyjadrit k procesu vzdélavani na dalsi rok, kdyz se planuje. * Také se ukézalo,
ze v ramci individudlniho pfistupu vzhledem k véku jsou zaméstnancim umoznovany
poloviéni Givazky z diivodu zdravotniho stavu a bere se ohled na schopnosti zaméstnancti
vzhledem k zdravotnimu stavu, IN6 naptiklad fekl: ,, ...v pripadé, Ze nastanou néjaké
zdravotni komplikace, tak resime, co ta osoba v tu danou chvili je schopna udeélat,
pripadné se treba prebird ta cinnost za ného...“ Byly zminény 1 individualni odmény
Kk platu a individualni domluva se zaméstnanci, co a jak bude probihat. Informanti také
uvedli, Ze individudIni ptistup k zaméstnanclim neni realizovén, jako naptiklad fekl IN5:

3

., ...nijak zasadneé.
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Setkani se s pojmem age management

V schématu 6 je zndzornéno, zda a za jaké prilezitosti se informanti setkali s age

managementem.

setkani se s age managementem SETKANI SE S POJMEM AGE
pfi studiu MANAGEMENT

Schéma 6 Setkani se s pojmem age management

4—)| | s pojmem se nikdy nesetkali

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Bylo zjisténo, ze informanti se s pojmem age management nikdy nesetkali a pokud ano

jednalo se pouze o setkani se s pojmem age management pii studiu nikoli v praxi jako

takové. IN1 na poloZenou otazku odpoveédél: ,,Tak jd osobné jsem se setkal v ramci

vysokoskolskyho studia, protoze sem kromé socialni pedagogiky sem esté studoval, teda

nedostudoval andragogiku, vzdélavani dospélych, takze v ramci ty andragogiky to bylo

jedno z témat, kterym jsme se tam hodné vénovali, viastné i ageismu a timle vécem. *“ IN4

naopak uvedl: ,,Jako nesetkala. Dovedu si pod tim néco predstavit, ale nesetkala. *

‘

Predstava vedoucich/ Fidicich pracovniki o age managementu

Ze schématu 7 je patrné jaké jsou predstavy informantli o age managementu.

|

systém prace s ohledem na vék |

S

| | pristup k zaméstnanciim |

prace s vékovou strukturou PREDSTAVA O AGE

zaméstnancu MANAGEMNTU

T

fizeni lidsky zdroji s ohledem na
vékovou strukturu zaméstnancu

!

fizeni organizace s ohledem na
vék, strukturu a zdravi
zaméstnancl

— —

zohlednovani véku v ramci
zaméstnani

rozdilné potieby zaméstnanct
ruznych vékovych kategorii

podpora zaméstnanct
vzhledem k jejich potfebam ve
vazbé na vék

Schéma 7 Predstava vedoucich/ Fidicich pracovnikii o age managementu
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Z odpovédi informantt vyplynulo, Ze piedstavy o age managementu jsou velmi podobné
i kdyz je kazdy popisuje trochu odlisné. IN2 uvedl: , Nejaké nastaveni systému prace
S ohledem na vék. “ IN4 pak: ,, Prave ty rozdilny potreby zaméstnancii, riznych vékovych
kategorii. “* dale INS uvedl, Ze si pod pojmem age management predstavuje: ,, Cilenou
podporu zaméstnancii vzhledem k jejich potiebam ve vazbé na vék. “ Informanti také
popisovali, ze vnimaji age management jako praci s vékovou strukturou zaméstnanci,
ptistup k zaméstnanciim, zohlediovani veéku v rdmci zaméstnani, fizeni lidskych zdroju

s ohledem na vékovou strukturu zaméstnancti a v neposledni fad¢ jako fizeni organizace

s ohledem na vék, strukturu a zdravi zameéstnancu.
4.3 Age management

Tato kapitola je zaméfena na oblast age managementu obecné a obsahuje 6 témat, mezi
které jsem zatadila zpsoby prace s age managementem v organizacich, zkuSenosti s age
managementem, postupy Vramci age managementu, zavadéni age managementu
v organizacich, dopady age managementu na organizace a vyuziti age managementu

v organizacich do budoucna.
Zpisoby prace s age managementem v organizacich

Schéma 8 zachycuje zpisoby prace s age managementem v pobytovych socialnich

sluzbach.
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Schéma 8 Zpisoby prace s age managementem v organizacich

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Z vyzkumu vyplynulo, Ze informanti uvadéli rizné zpusoby prace s age managementem
Vv organizacich. Informanti uvadéli snahu o riznorodé rozlozeni véku zaméstnancii, a to i
naptiklad pti zakladani nové socialni sluzby. IN1 tekl: ,, ...kdyz sme pred ctyrmi roky tu
sluzbu otvirali a vlastné se tam nabiral celej ten tym, tak tam nak jakoby intuitivné ... sme
pracovali s tim, aby to, aby tam to rozlozeni bylo ndky. Jo, ze myslim si ... jako nerikali
Jjsme si vezmeme jednoho cloveka do triceti, dva do padesati a jednu starsi, ne ze bysme
si to takhle rekli, ale, Ze to tam nak jako bylo ... “ Mimo jiné je dbano i1 o v€kovou pestrost
zaméstnanct pii vybérovych fizenich. Odchod do diichodu zavisi vzdy na rozhodni
zaméstnance, jak uvedl IN2: ,, Odchod do diichodu dneska zdlezi na zaméstnanci, takze
pokud ma tady smlouvu na dobu neurcitou, takze je to jakoby plné v jeho kompetenci, kdy
se rozhodne jit jakoby do dichodu.” Déle se vyuziva FSKP, zkricené uvazky,
zaméstnanci si také mohou zvolit vzdélavani dle svych potfeb a mizZe byt zkracena
pracovni doba v piipadé navstévy lékare ¢i zdravotni indispozice. IN4 hovotil o vzajemné
pomoci mezi mladSimi a star§imi zaméstnanci: ,, ...ty starsi ta vékova kategorie, protoze
s tim souvisi s jejich praci i zaznamy do pocitace, takze to uplné ... pro tydle lidi to neni
jejich parketa, takZze si pomdhaji navzdajem jo ty mladsi starsi.” IN5 dale uvedl:
., ...prevenci urazii jako Skoleni BOZP, mapovani a vyuzivani pomiicek pro podporu
klientii, tedy i zaméstnancii, pak ochrana zdravi tam patii ochranné krémy, prispevek na
oSacent, dezinfekcni prostiedky, pokud jsou tedy treba... *“ Informanti také uvadéli skoleni
zaméstnanctd, snahu o ziskani novych mladych zaméstnanci, a dokonce i supervize.
Vyzkum také ukazal, ze n¢které pobytové socialni sluzby neuplatiiuji zadné strategie age
managementu, nefesi vék zaméstnancl, snazi se jen a pouze o individualni pfistup
k zaméstnanctim ¢i zaméstnanci pracuji sami, tudiz organizace nefesi vékové rozlozeni

tymu.
ZKkuSenosti s age managementem

Schéma 9 ukazuje jaké maji informanti zkuSenosti s age managementem v pobytovych

socialnich sluzbach.
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| | malo mladych zaméstnanci | I | zaméstnanci v diichodovém véku

Schéma 9 Zkusenosti s age managementem
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Bylo zjisténo, Ze jsou vyuzivany pouze prvky age managementu, IN6 uvedl: ,,Ja si
myslim, Ze obecné opravdu néco jako v tom age managementu délame, ale jako, Ze bych
to primo nazvala jako age management, to bych asi nenazvala. * Dalsi zkuSenosti S age
managementem se ukazaly v ramci vybérovych fizeni, kdy IN1 fekl: ,,...v podstaté
castecne pri téech vybérovych rizenich... “ Informanti také zminovali vys$si primérny vek
zaméstnanct, malo mladych zaméstnancii a zaméstnance, ktefi jsou jiz v dlichodovém
véku. IN7 uvedl nutnost prace sage managementem: ,.Ja stim prosté musim
pracovat. “ Néktefi informanti v8ak zadné zkuSenosti s age managementem nemaji. Byt
nektetfi informanti fekli, ze zddné zkuSenosti s age managementem nemaji, tak méli
zkuSenosti s uréitymi prvky akorat si pod pojmem age management nedokazali nic

piedstavit.
Postupy v rdmci age managementu

V schématu 10 je znazornéno jaké postupy jsou uplatiovany v rdmci age managementu

V pobytovych socidlnich sluzbach.
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Schéma 10 Postupy v ramci age managementu

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Bylo zjisténo, Ze je uplatiiovano mnoho postupt, Které jsou prvky age managementu.
Nejcastéji informanti uvadéli otevienost vici vékovym kategoriim, praci na dohodu,
porady, stmeleny kolektiv mladSich a starSich zamé&stnanct. IN6 uvedl: ,,...jako urcité me
zajima i to rodinny zdzemi vSechno okolo jo.* Také se ukazalo, Ze je ptizpusobovano
vzdélavani véku zaméstnancl, zaméstnanci jsou podporovani ze strany vedouciho a
socialniho pracovnika a také sem patii jiz zminéné zaméfeni na rozlozeni véku u nové
socialni sluzby. Dle IN1 jsou seniofi a studenti vitani jako brigadnici: ,, ...na néjaky mista
téch brigadniku, ty dohodare, co nam treba zastupujou, kdyz jsou dovoleny nebo néjaky
nemoci pracovniku, tak tam treba seniory nebo seniorky i vitame, protoze zas maji tu
vyhodu, Ze jsou flexibilni jo nemaji néjaky zdavazky, jsou schopny ndm pomoct i v tejdnu
jo, co tam mame, kdyz tam mame studenty, Ze jo, tak ty nam zaskoci o vikendu o
prazdnindch, ale tydle seniori, tak ty fakt miizou viceméné kdykoliv ... Informanti uvedli,
ze piijimaji zaméstnance ve veékové kategorii 50+, vyuzivaji zkracenych uvazki,
individualnég ptistupuji k zaméstnanctim a jejich kompetencim, snazi se o spokojeny zivot
zaméstnancy, jak uvedl IN3: ,,...taky se snaZime o spokojeny zivot zaméstnancii. *“ a starsi
zamé&stnanci jsou mentory pro nové zaméstnance, jak zminil IN4: , KdyZ prijde nékdo
novy, tak tady mame nastaveny, zZe 3meésicni obdobi dostane garanta a veétsinou jsou to ty
pravé ty zkusenéjsi starsi zaméstnankyné.“ IN6 také uvedl, ze je mozné spojit se
s psychologem v ptipad¢é syndromu vyhoteni: ,, ...v pFipadé, Ze by nastal néjaky problém
a zjistila bych i treba pri tom vyhoreni nebo cokoliv, takze urcité bysme se spojily s pani
psycholozZkou, domluvily by jsme si néjaky jakoby setkani, co a jak a urcité neni
problém...” Mimo jiné z vyzkum vyplynulo, Zze je obecné uplatiiovan individualni
pristup, ktery vSak muze obsahovat prvky age managementu. Nékteré organizace vSak

nevyuzivaji zadné postupy v ramci age managementu.
Zavadéni age managementu v organizacich

Schéma 11 ukazuje, jak je zavadén age management v pobytovych socialnich sluzbach.
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pfirozenou cestou

managementu

Schéma 11 Zavadéni age managementu v organizacich
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkum ukdzal, ze age management je v pobytovych socidlnich sluzbach zavadén skrze
vzdélavani vzhledem k potiebdm zaméstnanci. IN2 konkrétné¢ uvedl: |, Vzdelavani
Jjakoby, Ze tam treba pro ty mladsi zaméstnance, ty si vybiraji na rozjezd tieba té prdace,
kdezto ty zaméstnanci vyssiho véku uz je to néjaky jakoby prevence urazi, prevence
onemocneni zad, prevence syndromu vyhoreni, pokud tady pracujou delsi dobu. Kdezto
ty maldy zaméstnanci, ktery prijdou po Skole zase chtéji spis ty provozni véci, jak pracovat
S klientem a tak ddle. “ IN7 zminil, ze age management je zavadén skrze zavadéni novych
postuptl a vyhledavani novych pomticek: ,, Vice méné spis, ted’ se fakt zamérujeme na ty
novy veci jako je kinestetika, to je vybornej obor, ted’ momentdalné to je viastné dost mladej
obor, kterej se snazi prave ukdzat zaméstnanciim, jak manipulovat s lidskym télem
V ramci vlastni vahy, jakym zpiisobem presunovat cloveka z zZidle na postel, jak ho
polohovat, jakym zpusobem tak, abyste to vSechno nervala zadama, ale vyuzit viastni
energii a sou to jenom drobnosti, treba jak k tomu clovéku stoupnete, jak postavite ty
nohy. Vyuziva se hodné jakoby prendseni vahy a podobneé, takze to sme prodélali ted’
nekolik seminadrii na tuhle oblast. A jak vikam koukam se hlavné po téch pomiickach, ktery
by tem devcatim co nejvic usnadnily tu praci. Mame treba ted uplné vynikajici
zvedak... “ Dale se ukazalo, Ze age management je zavadén skrze jeho realizaci pfirozenou
cestou a také, Ze age management je zavadén pouze v mimofadnych situacich ¢i jsou
zavaddény jenom jeho prvky. Informanti vSak casto uvadéli, Ze zavadéni age

managementu neni nijak specificky feSeno.
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Dopady age managementu na organizace

V schématu 12 je popsano jaké dopady ma age management na pobytové socialni sluzby.

kazda vékova skupina - jiny
pfinos

problém sehnat kvalitni ruzné vékové rozlozeni - riizné
Zkolitele zivotni zkusenosti
diky realizované podpore DOPADY AGE riizné vékové rozlozeni — kazdy
neodchazi zaméstnanci z |[¢————)| | MANAGEMENTU NA |[¢——————)| | klient si najde nékoho jemu
organizace ORGANIZACE .blizkého"
Zadny dopad age managementu realizace age managementu
na organizaci probiha bez problému

Schéma 12 Dopady age managementu na organizace
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Na zédklad¢ odpovédi informantii se ukazalo, Ze rizné vékové rozlozeni zaméstnanct
piinasi do organizace razné zivotni zkusenosti a kazdy klient si diky raiznému vékovému
rozlozeni najde n¢koho jemu ,,blizkého*. IN1 uvedl: ,,...tak to, Ze i ty zaméstnanci maji
riznej vek, tak miize slouzit, Ze kazdej ten uZivatel si najde nekoho jakoby jemu
blizkyho.“ Kazda v€kova skupina ma také jiny piinos pro organizaci. Dle IN7 diky
realizované podpore neodchazi zaméstnanci z organizace: ,, Tak, myslim si, Ze diky tomu,
Ze ty ... tuhle tu moznost, jakoze s tim tak néjak jako prirozené pracujeme, tak jako ani ty
zaméstnanci tolik mi neodchdzeji jo, pravé proto, zZe snad citi tu podporu...*“ Informanti
také zminovali, Ze realizace age managementu probih4 bez pro problému, ale ukézal se 1
problém sehnat kvalitni Skolitele pro zaméstnance, kdy IN6 uvedl: ,, Samoziejmé obcas
ty Skoleni ...mame problém treba sehnat néjakyho kvalitniho Skolitele, kdyz to tak
Feknu...” toto téma také zafazovali mezi dopady age managementu. V né€kterych

organizacich vSak age management nema dle informantd Zadny dopad.
Vyufziti age managementu v organizacich do budoucna

Schéma 13 popisuje, jak informanti vnimaji vyuziti age managementu v pobytovych

socialnich sluzbach do budoucna.
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nebudeme se zamérovat na age
management

age management nezbytny pro snizene }Jvazky pokryv.apa
dobré vedeni zaméstnanct pracovni neschopnosti

'\ /'

VYUZITi AGE MANAGEMENTU V
ORGANIZACICH DO BUDOUCNA

potieba prace s age managementem preference individualniho
do budoucna pristupu

Schéma 13 Vyuziti age managementu v organizacich do budoucna
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Na zakladé¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze nékteré organizace se do budoucna nebudou
zaméfovat na age management, naopak dal§i organizace vnimaji potfebu prace s age
managementem do budoucna ¢i ho vnimaji jako nezbytnost pro dobré vedeni
zaméstnancu, napiiklad IN7 uvedl: ,, Urciteé, s tim se musi pracovat prosté porad... " INS
na dotaz odpove€dél: ,, Na zdkladé tohoto rozhovoru si myslim, Zze bychom méli s timto
tématem vice pracovat.* IN2 vidi vyuziti age managementu v organizaci do budoucna
vV podob¢ snizeni uvazki, které mohou pokryvat pracovni neschopnosti: ,, Kdyz jsou tady
pracovni neschopnosti, tak aby ... ale to je spis na pozici uklidu a méli jsme i takhle
zdravotni sestricku, takze jakoby snizenym uvazkem bych to vidéla. “ Déle se ukazalo, ze
Vv jinych organizacich naopak preferuji do budoucna individudlni ptistup k zaméstnanctim

pfed age managementem.

Zpusoby hodnoceni realizace age managementu

Ve schématu 14 je znazornéno jakym zpiisobem je v pobytovych socidlnich sluzbach

realizovano hodnoceni age managementu.
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| | hodnoceni neni realizovano

ZPUSOBY HODNOCENI REALIZACE
AGE MANGEMENTU

hodnoceni vyuzitelnosti 1x za rok rozhovor s vedoucim
pomiicek pracovnikem

Schéma 14 Zpisoby hodnoceni realizace age managementu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkum ukazal, ze hodnoceni age managementu neni vétSinou realizovano tzn., ze 6
informanti krom& IN3 uvedlo, Ze hodnoceni neprovadi. IN3 do zptisobii hodnoceni
zatadil rozhovory vedoucich pracovnikil se zaméstnanci a uvedl nasledovné: ,,Minimdalné
1 za rok je rozhovor s vedoucim pracovnikem, vlastné néjaké reflektovani toho, co se
V praci dari ¢i nedari, co by se mohlo zlepsit, a tak no. “ V ramci zptisobti hodnoceni bylo
zminéno i hodnoceni pomicek, to sice nesouvisi pfimo s age managementem, ale
v souvislosti s vékem a potiebami zaméstnanci, kdy ruzné pomicky mohou velmi

usnadnit praci zaméstnancim v piimé péci.
Kdo, jak a jak ¢asto hodnoti realizaci age managementu

Schéma 15 popisuje kdo, jak a jak ¢asto hodnoti realizaci age managementu v pobytovych

socialnich sluzbach.
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hodnoti vedouci pracovnik minimalné 1 za rok

N 7

KDO, JAK A JAK CASTO HODNOTI
REALIZACI AGE MANAGEMENTU

AN

hodnoceni v pripadé potreby hodinovy rozhovor

Schéma 15 Kdo, jak a jak ¢asto hodnoti realizaci age managementu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Na zakladé odpovédi informanti bylo zjisténo, Ze pokud probiha hodnoceni v ramci age
managementu hodnoti vedouci pracovnik, a to minimalné jednou za rok na zakladé
hodinovych rozhovorti s podiizenymi zaméstnanci. Hodnoceni mtize byt uskute¢néno 1
na zaklad¢ potteby, jak uvedl IN3: , ...V pripadé potieby taky castéji“. Obecné se nejednd
0 hodnoceni age managementu jako takoveho, jak jiz vyplynulo ze schématu 14, ale spiSe
o hodnoceni ze strany vedoucich pracovniki, které umoziuje zjistit potieby zaméestnanct
a nasledné s nimi planovat jejich kariéru, a to tieba i s ohledem na jejich vék, protoze

s kazdym vékem souvisi jiné potieby.
4.4  Vzdélavani v oblasti age managementu

Tato kapitola je vénovana oblasti vzdélavani v oblasti age managementu, kterd obsahuje
témata jako ucast na vzdélavacich programech v oblasti age managementu nazor

informant( na vzdélavani v oblasti age managementu.
Nazor na vzdélavani v oblasti age managementu

V schématu 16 jsou zachyceny nazory informanti na vzdélavani v oblasti age

managementu.
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vzdélavani v age managementu vzdélavani v oblasti age
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v

dobra cesta, jak podpofit
zaméstnance

Schéma 16 Nazor na vzdélavani v oblasti age managementu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Bylo zjisténo, ze vzd¢lavani v oblasti age managementu informanti hodnoti jako velmi
,,Domnivam se, Ze je to dobrd cesta, jak podporit nase zaméstnance.* Vzdélavani
v oblasti age managementu dle IN2 bude potiebné vzhledem k rostoucimu véku
populace, ale je zde nejdiive potieba zakladnich informaci. IN2 fekl: ,, Tak vzhledem k té
demografické krivce, Ze jo, kterd se bude neustdle zvySovat a budou tam zaméstnanci
vys$siho véku, tak asi postupem casu ty manazeri budou muset podstoupit néjaké skoleni,
aby vedeli, jaka ta situace na tom pracovnim trhu je ...jaka je, takze urcité bych privitala,
ne néjaké asi systematické, mozna néco na rozjezd, na informovanost. “ Informanti také
zminili, Ze v rdmci vzd€lavani v oblasti age managementu by spiSe vyuzili individualni
ptistup pro rozdéleni kol u jednotlivych zaméstnancii. Také zaznélo, Ze vzdélavani
Vv oblasti age managementu neni dulezité. Ukazalo se, ze nazory se velice ruzni a vzdy

zalezi na postoji a ptistupu vedouciho pracovnika.
Utast na vzdélavacich programech v oblasti age managementu

V schématu 17 je uvedeno jakych vzdélavacich programt v oblasti age managementu se

ucastni zaméstnanci pobytovych socidlnich sluzeb.
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UCAST NA VZDELAVACICH
| | Hdné vzdéivact prograry |4——» PROGRAMECH V OBLASTI AGE |[¢——»
MANAGEMENTU

volitelna skoleni pro
zaméstnance

Schéma 17 Uéast na vzdélavacich programech v oblasti age managementu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Informanti uvadéli, ze se zadnych vzdélavacich programi v oblasti age managementu
neucastni, ale IN6 a IN7 zminili volitelna Skoleni pro zaméstnance kdy, pokud by bylo
v nabidce Skoleni ohledné age managementu mohli by se ho zucastnit. IN7 uvedl: ,, ...jd
hodné spolupracuju s firmou Curatio, ktera ma jako pomérné dost téhle téch
akreditovanych seminaru, a i ty dévcata si jako hodné vybiraji. Ja jim dam tu moznost
treba pani doktorka mi vidycky posle to, co budou nabizet jo a tam si muZete vybrat

ze vseho moznyho...
4.5 Kladne stranky a uskali age managementu

Tato kapitola popisuje oblast kladnych stranek a uskali managementu a jak uz z ndzvu
vyplyvad obsahuje dvé témata. Prvnim tématem jsou pravé kladné stranky age

managementu a druhym tématem jsou uskali age managementu.
Kladné stranky age managementu

V schématu 18 jsou zndzornény kladné stranky age managementu.
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Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Vyzkum ukazal, Ze informanti za kladné stranky povazuji pravé individualni ptistup
V rdmci age managementu, rozmanitou vékovou strukturu zaméstnancti, otevienost vici
absolventiim a star§im pracovniktim, kdy IN1 naptiklad uvedl: ,, ...kdyz to vezmu obecné
tak my jsme otevieny jak absolventum, tak prosté i lidem z vyssi veékovy skupiny... IN1
mezi kladné stranky zatadil i otevienost vic¢i osobam bez vzdélani v sociélni oblasti a
otevienost vii¢i osobam bez praxe v socidlni oblasti, toto sice pfimo nesouvisi s age
managementem, ale muze to byt prileZitost pro vékovou rozmanitost v organizaci apod.
IN2 uvedl: ,,...zaméstnanec, ktery miize byt 50+ muize byt daleko schopnéjsi nez
zaméstnanec 20ti lety, zZe jo zas ty zkuSenosti vyvdzi ne tieba uz takovou energii...* Déle
informanti uvadéli sdilend pracovni mista, pruznou pracovni dobu, home office, stalost
zamestnanct, Casovou flexibilitu zaméstnanci 50+ a zvySovani prestize socidlnich
sluzeb. IN4 a IN7 zminili pomticky, jako jsou napi. zvedaky, IN4 tekl: ,, No urcitée ty
pomiuicky si myslim jo, Ze ... protoze jak jsem Fikala je to tézka fyzicka prace trpi
zdada...“ IN4 dale zminil: ,, ...pak jesté z FKSP bonus, coz nam ted’ teda zrusili, ale do
loniska byla mozZnost cerpat na masdze.” Mezi kladné stranky bylo také zatazeno
zvySovani prestize socialnich sluzeb diky age managementu, Skoleni napt. v IT oblasti
pro star§i zaméstnance a v neposledni fad¢ praktické seminare naptiklad pti zavadéni

novych pomiticek do organizace, které ulehcuji fyzicky ndrocnou préaci zaméstnanciim.
Uskali

Schéma 19 popisuje uskali age managementu.
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Schéma 19 Uskali age managementu

vlastni vyzkum, 2024
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Bylo zjisténo, ze je informanty spatfovano mnoho uskali spojenych s age
managementem. IN4 a IN7 zminili starnuti populace, IN4 konkrétné¢ zminil: ,,No tak
samozrejmeé vnimam, Ze populace nam starne nas priumeérnej vek ted’ jsem koukala je 49,3
let jo...“ Na uskali zminované IN4 a IN7 by bylo vhodné vyuzit pravé age management,
kterym lze reagovat na starnuti zaméstnanct. IN2 hovofil o problému doplnit Givazky:
,No doplnit ten druhej Gvazek Kk tomu pracovnimu mistu, protoze mdme néjak
systematizovany pracovni mista, kdy je potieba toho clovéeka v té péci a jakmile je tam
nekdo na pul uvazku, tak samoziejmé by mél byt vykryty do toho celého uvazku nékym
dalsim. S IN2 se shodoval i IN3. Informanti také mezi uskali age managementu zatadili
nevyhovujici prostory, kdy v organizaci nelze vyuzivat naptiklad néjaké pomicky, dale
nedostatek uchaze¢li o danou praci, neatraktivnost prace v socialnich sluzbach, velkou
poptavku po zaméstnancich na trhu prace, problém sehnat kvalitni zaméstnance, finance,
naroc¢nost prace a sménny provoz. IN2 uvedl také diskriminaci a ageismus: ,, ...jsme se
bali zase néjaké vekové diskriminace, néjakej ageismus, aby tady jakoby i co se tyce téch
zamestnancti jakoby neprobihal jo... “ dadle IN2 hovofil 1 o pocitu diskriminace ze strany
zaméstnanct. Ukazaly se 1 problémy s personalnim zajiSténim, nedostatkem mladych
zaméstnancl, odchodem mladych zaméstnankyn na matefskou dovolenou a starnutim
populace. V souvislosti se starnutim populace se ukazalo, ze v organizacich je velké
zastoupeni starSich zaméstnancti, a to 1 ve véku 50+. Na to navazuje i problematika
dlouhodobé nemocnych zaméstnancti a fakt, ze v nckterych organizacich musi
zamestnanec pro sviij Spatny zdravotni stav odejit ze zaméstnani. IN6 uvedla: ,, No uskali
jenom pro ty pracovnice, ze kdyby opravdu zdravotni stav jim neumoznil tu praci
vykonavat, Ze by u nas musely skoncit, Ze opravdu bych jim nemohla nabidnout néco
Jjakoby jinyho no... “ V neposledni fadé¢ se jako uskali ukézal nedostatek nové ptichozich
zdravotnich sester, neinformovanost lidi o zaméstnavani v socidlnich sluzbach a problém
sehnat kvalitni Skolitele. Obecné by se dalo fici, Ze z vyzkumu vyplynulo, Ze organizace
maji problémy s personalnim zajisténim a nasledné se da pouze obtizné reagovat na vek

zaméstnanct a jejich potfeby s vékem mnohdy souvisejici.
4.6 Index pracovni schopnosti

Tato kapitola je zamétena na zpsob prace pobytovych socidlnich sluzeb s Work Ability

Indexem neboli Indexem pracovni schopnosti (schéma 20).
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| | nepracuji s WAI |4

ZPUSOB PRACE S WAI |4 47 neznalost WAI

Schéma 20 Zptsob prace s WAI
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vsech sedm informantt se shodlo na tom, ze s Work Ability Indexem vtibec nepracuji.
Neékteti dokonce zminili neznalost tohoto nastroje. IN1 naptiklad uvedl: ,, Ne, ani jsem si
pod tim nic jakoby nepredstavil. Mozna nekdy jsem to slySel, ale nijak jako o tom nevim
vic, ani to nak teda neaplikujem nic z toho. “ IN7 dokonce o Work Ability Indexu slySel

«

poprveé: ,, To slysim prvné od Vas tohle to. "
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5 Diskuse

V této kapitole byla komparovana ziskana data s teoretickymi poznatky, které se tykaji
pravé tématu age managementu v pobytovych socialnich sluzbach. Také zde byly
interpretovany mé ndzory na toto téma a ziskané vysledky. Cilem diplomové préce bylo
zjistit, jak je realizovdn age management v pobytovych socialnich sluzbach v okrese
Jindfichiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socidlnich sluzeb. Byly také
stanoveny tfi dil¢i cile. Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit zkuSenosti z pohledu fizeni
pobytovych socialnich sluzeb s realizaci age managementu. Druhym dil¢im cilem bylo
zjistit, jaké postupy maji pobytové socidlni sluzby v ramci age managementu a tietim
dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zptisobem pobytové socialni sluzby pracuji s Work
Ability Indexem. V navaznosti na hlavni a diléi cile byly sestaveny otazky do
Zaznamového archu pro polostrukturované rozhovory s fidicimi/vedoucimi pracovniky
pobytovych socialnich sluzeb (pfiloha 2). Informanty byly vedouci pracovnici
pobytovych socialnich sluzeb nachazejici se v okrese Jindfichiv Hradec, které byly

vyhledany dle Registru poskytovateltl socialnich sluzeb MPSV CR.

Z vyzkumu vyplynulo, ze age management v pobytovych socialnich sluzbach neni
komplexné realizovan, ale jsou vyuzivany pouze jeho prvky. To potvrdilo tvrzeni
Urbancové (2021) ktera uvedla, Ze age management je aplikovan pouze na zakladni
urovni, a to nejcastéji v podobé prevedeni starSiho zaméstnance na jednodussi praci. IN6
vSak zminil, Zze pfevedeni zaméstnance na jednodussi praci, tedy z pravidla nizsi pozici
neni mozné s ohledem na strukturu organizace. Dle mého nazoru by se mély pobytové
socialni sluzby snazit o realizaci age managementu, protoze Casto zminovaly, ze
pramérny vék jejich zaméstnanct je tésné pod hranici véku 50 let. Age management je
realizovan ve vSech oblastech, at’ uz se jedna o vybérové fizeni, vzdélavani a celozivotni
uceni, pruznou pracovni dobu, odchod do dichodu, ochranu zdravi a prevenci

onemocnéni véetné ergonomie pracovniho prostiedi.

Vyzkum ukézal, Ze pfi vybérovém fizeni organizace nehledi na vek a pfijimaji i
zaméstnance ve véku 50+, IN1 dokonce uvedl, ze kdyZ zakladali novou socidlni sluzbu
snazili se o rovnomerné vékoveé rozloZzeni zaméstnancli. Ondrinova a Fertalova (2021)
upozoriiuji, ze by pii vybéru zaméstnance na volnou pracovni pozici méli mit stejnou
Sanci, jak mladi, tak star§i zamé&stnanci. Byt dle vyzkumu maji vSechny v€kové skupiny

stejnou Sanci ziskat zaméstnani, myslim si, Ze ne vzdy je to takto realizované, jelikoz
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kazda pracovni pozice vyZzaduje urcité schopnosti, dovednosti a kvalifikaci. Ukézalo se,
ze v n€kterych dalsich organizacich je zapotiebi projit zdravotni prohlidkou a pokud tomu
tak neni, tak nemiize byt jedinec zaméstnan v dané pobytové socialni sluzbe. Armstrong
a Taylor (2014) uvadé¢ji, ze pti vybérovém fizeni se u zaméstnancli posuzuji jejich
znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti, kvalifikace, vzdélani ¢i vycvik, a to
v souvislosti s pozadavky organizace na dané zaméstnance. Toto potvrzuje urcita

omezeni pii vybérovém fizeni.

Vzdélavani a celozivotni ueni zaméstnanct je pro pobytové socidlni sluzby na zékladé
vyzkumu zasadni. Jelikoz se jednda o socidlni sluzby, informanti sdé€lovali, ze maji
povinné 24hodinové vzdélavani za rok. Osobné se ztotoziuji s ndzorem informanti, ze
vzdélavani je pro zaméstnance dilezité, jelikoz jim umoziuje rozvoj, miZe jim pomoci
porozumét riznym novym postupim a technologiim. V ramci age managementu
V navaznosti na vék mize vzdélavani zaméstnanciim velmi pomoci. Napiiklad u starSich
zameéstnancu se ukazalo, Ze je zadané vzdélavani v oblasti IT technologii a v ptipad¢, ze
se zavadi do organizace nové pomucky je u téchto starSich zaméstnanci vhodna
instruktaz a piimy nacvik prace s pomuickou na daném pracovisti. Bartak (2023) uvedl,
ze vzdélavani lze realizovat nejen mimo néj, ale praveé i na samotném pracovisti. Byt
néktetfi informanti uvadéli, ze zadna opatieni Ci strategic v rdmci age managementu
nevyuzivaji celozivotni vzdélavani patii mezi né. Myslim si tak, ze né¢které informace

byly sdéleny na zdklad¢ nedostate¢né znalosti age managementu.

Pruzna pracovni doba je dalsi soucasti realizace age managementu. Dle Homfray a kol.
(2022) je jednim z nastroju pro sladovani soukromého a pracovniho zivota, kdy
zaméstnancim umoziuje flexibilni hospodateni s ¢asem v ramci riznych udalosti. Podle
informantt je pruznd pracovni doba vyuZzivana, ale ne vSude ji Ize zavést. Mnohem cCasté&;ji
informanti uvadéli zkracené tivazky, kde se vSak setkavaji s problémem doplnéni tivazku.
Dle mého nazoru by bylo vhodné pruznou pracovni dobu vyuzit u administrativnich
pracovnikd, socidlnich pracovniki apod. nikoli u zaméstnanct, ktefi pracuji v pfimé péci

a jsou tedy ve sménném provozu.

Na zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, Ze oblast odchodu do dichodu je plné v rukou
zaméstnancd, ktefi si sami o odchodu rozhoduji. Z toho vyplyva, ze zaméstnavatelé nijak
odchody do dichodli nefesi ani zaméstnance na odchod do diichodu nepfipravuji.

Pozitivem je, Ze zaméstnanci nejsou ze strany zaméstnavatele nuceni k odchodu do
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diichodu, jelikoZ k tomu dle Buchtové, Smajse a Bolelouckého (2013) dochazi. Myslim
si vSak, ze by zaméstnavatelé méli se svymi zaméstnanci hovotit o odchodu do dichodu
a o jejich planech, kdy cht&ji do diichodu odejit, protoZe dle Spatenkové a Smékalové
(2015) je odchod do dichodu jednou z nejvyznamnéjSich zmén v zivoté clovéka a
predstavuje kriticky bod, ktery miize ptinést dalsi problémy a krize. Na zaklad¢ toho, ze
Poticek (2019) uvadi, Zze odchod do dichodu komplikuje zvySujici se hranice
dtichodového véku, a to zejména u zaméstnanc, kteti vykonavaji naro¢na povolani a také
u zaméstnani, ktera ze zakona vyzaduji stanovenou zdravotni zpusobilost je tedy jasné,
ze zameéstnanci pobytovych socidlnich sluzeb jsou skupinou zaméstnanct, ktefi tyto
komplikace maji. Jedna se zejména o zaméstnance v pfimé péci, kteti maji fyzicky
naro¢né povolani, dle informantti je mnohdy boli zada a pro jejich praci je potiebna praveé

zminéna zdravotni zpisobilost.

Ochrana zdravi a prevence onemocnéni véetné ergonomie pracovniho prostiedi je dle
vyzkumil realizovana skrze rtizné pomiicky jako jsou napt. zvedaky, ochranné¢ pomucky
a $koleni zaméstnanci. Informanti konkrétné uvedli $koleni BOZP, dle Sikyie (2016) je
hlavnim cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci pfedchazet ohrozZeni Zivota a zdravi
zaméstnancud pii praci. IN5 se mimo jiné zminil i o pfispévku na oSaceni. Myslim si, Ze
ochrana zdravi a prevence onemocnéni vcéetné ergonomie pracovniho prostiedi jsou
zékladem pro fungovani pobytovych socidlnich sluzeb. Na zaklad¢ rozhovora usuzuji, ze
organizace se zamétuji v této oblasti pfedevSim na zaméstnance v piimé péci a neni
takova pozornost Vv této oblasti vénovana zaméstnancim jako jsou napiiklad socialni
pracovnici. Z odbornych praxi vSak vim, Ze socialni pracovnici napiiklad dostali
prispévek, ze kterého si zaplatili zdravotnickou obuv. Tuto informaci vSak informanti asi

nepovazovali za dilezitou.

Vedouci pracovnici, jak vyplyvd z vyzkumu maji zkuSenosti pouze s prvky age
managementu. N&ktefi uvedli, Ze sage managementem vibec zkuSenosti nemaji.
V pribéhu rozhovori se vSak ukazalo, Ze maji zkuSenosti pravé s prvky age
managementu, ale nevédéli, ze do age managementu patii. Dle mého nazoru je to
zpiisobené neinformovanosti informantll o age managementu, jak jsem jiz uvadéla.
Kalousova a kol., (2015) také uvadi, Ze n€které organizace maji Spatny postoj vici age
managementu. To se projevilo i v ramci rozhovoru s IN2, ktery zminil, ze by se pfi
zavedeni age managementu bal diskriminace a ageismu, a to ve smyslu, ze by byli

zamestnanci rozdéleni na mladsi a starS$i a méli napiiklad jiné vzdélavani. ZkuSenosti
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informantd s age managementem se odviji od vys§iho primérného véku zaméstnanci,
zaméstnanct v dichodovém véku a nedostatku mladych zaméstnanct. IN7 v ndvaznosti
fekl, Ze je nutno pracovat s age managementem. S ndzorem IN7 naprosto souhlasim a
myslim si, Ze age management je naprosto nezbytny v ndvaznosti na demografickou
situaci, kdy populace neustale starne. Starnuti populace a nedostatek mladych
zaméstnanci je zminovan i Varianou-Mikellidou et al. (2019), ktefi uvadi, Ze
v poslednich desetiletich rostou demografické zmény, kdy roste procento starSich lidi a
naopak, do trhu prace vstupuje méné mladych lidi. Prvky age managementu jsou tak na

zaklad¢ vyzkumu uplatiovany hned v ramci ptijimaciho fizeni.

Pobytové socidlni sluzby dle vyzkumu uplatiuji rizné postupy, které jsou nedilnou
soucasti age managementu. Postupy nejsou uplatiiovany jen ve sméru k zaméstnanciim
ve véku 50+, ale také smérem k mladym zaméstnankynim. Dle Urbancové (2021) dobie
zavedeny age management piindsi zvySeni motivace, zvySeni vykonnosti pracovniki
vSech vékovych skupin. Dale dle Urbancové a Vrabcové (2023) zajistuje také vékovou
diverzitu v organizacich. Dle mého nazoru by age management uré¢ité mél smétovat, jak
ke straSim, tak k mladSim zaméstnancim, protoze straSim zaméstnancim ubyvaji sily a
piibyvaji riznd zdravotni omezeni, a tak je tieba reagovat na jejich potieby. Mladsi
zaméstnanci naopak mnohdy maji malé déti a potfebuji mit pracovni dobu uzptsobenou
tak, aby mohli zabezpecit péci o né. Jednotlivé postupy age managementu by mély byt
zaméteny Na znalost problematiky véku, vstticny postoj vici véku, dobry management
znaly individuality a rozdilnosti, kvalitni a funkéni vékovou strategii, dobrou pracovni
schopnost, vysokou uroven kompetenci, dobrou organizaci prace a pracovniho prostiedi

a vV neposledni fad¢ na spokojeny Zivot. V praxi se ukazalo, ze ne vSe je zcela napliiovano.

Znalost problematiky véku a vstticny postoj vii¢i véku je realizovan ze strany vedoucich
zaméstnanct. Vyzkum ukézal, Ze pobytové socialni sluzby se potykajis vy$si primérnym
vékem svych zaméstnancii, nedostatkem mladych zaméstnanci a n€kdy dokonce
s nedostatkem personalu obecné, zejména jedna-li se o zdravotnické pracovniky. Déle na
zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, Zze vedouci pracovnici si uvédomuji starnuti populace
tedy 1 starnuti zaméstnancil a jelikoZ maji obtiZe s personalnim zajiSténim musi pracovat
se zaméstnanci tak, aby jim neodchazeli. Nejcastéji je uplatiiovan individudlni pfistup
k zaméstnanctim, ktery v sobé mnohdy nese prvky age managementu napi. zkracené
uvazky, Skoleni dle potieb zaméstnancl apod. Individualni pfistup k zaméstnancim

zminuje 1 Tomsej (2020a), kdy uvadi, Ze zaméstnanci maji pravo, aby jejich zplsobilost

81



K praci byla posuzovana individualné s ohledem na jejich zdravotni stav, dovednosti a
vykon nikoli na zakladé véku. Dle mého ndzoru by bylo vhodné v ramci vstticného
postoje vaci véku vyuzit fizeni pozdni kariéry. Z vyzkumu Vuori et al. (2019) vyplyva,
ze tizeni pozdni kariéry prispiva i k pracovni angazovanosti, zvySuje ¢asovou perspektivu

V zaméstnani a je vhodné pro pracovniky v seniorském veku.

Bylo zjisténo, ze vékova strategie neni v organizacich aplikovana, protoZe jak jiz bylo
zminéno, organizace vyuzivaji spide managementu zaméfeného na individualitu. Zadné
specifické vékové strategie v pobytovych socidlnich sluzbach dle vyzkumu neexistuji.
Dle Cimbalnikové a kol. (2012) vSak kvalitni v€kova strategie patii mezi zékladnich osm
pilith age managementu. Myslim si, Ze pobytoveé socialni sluzby, respektive jejich
vedouci pracovnici by se méli vice zamétit na vék a vékové strategie, uz jen vzhledem
k starnuti populace. Informanti vSak uvedli, Ze se snazi zajist'ovat vékovou diverzitu, vétsi
cast zamé&stnancil vSak tvoii starS$i zaméstnanci a mladSich je spiSe méné, coz opét odrazi
demografickou situaci. Z vyzkumu Aitken a Singh (2023) se také ukazuje, Ze je dulezité
se zam¢frit na zlepSovani fizeni vékove diverzity na pracovisti, ale také na udrzeni prace
u starSich zaméstnanct. K zajisténi veékové diverzity v organizacich pfispiva dle
Urbancoveé a Vrabcova (2023) pravé age management. Také Strenitzerova a Komackova
(2023) velmi podobné uvadi, ze je age management spolu S diagnostikou veékové

diverzity diilezitym pfedpokladem pro dosazeni udrzitelnosti dané organizace.

Vysoka uroven kompetenci a dobrd organizace prace a pracovniho prostfedi nebyla
informanty piili§ zminovana. Siky¥ (2016) vsak uvadi, Ze pracovni prostfedi ma vliv na
zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky a chovani zaméstnanct, a proto by
ucelnd péce o pracovni prostfedi méla byt povazovana za nutnost a povinnost. Dle mého
nazoru je pracovni prostfedi a dobra organizace prace zdkladem pro kvalitné odvedou
praci, spokojenost a stalost zaméstnancti. Myslim si, Ze i vysoké Groven kompetenci je
dilezitou soucasti pro kvalitni odvedeni dané prace. IN5 vSak zminil Skoleni BOZP, a
pravé na zékladé BOZP je dle Tilhona (2022) zajiStovano vhodné pracovni prostiedi.
Souéasti této oblasti je i ergonomie pracovniho prostiedi, ktera dle Svabové a kol. (2015)
znamena dosazeni zdravi, pohody, bezpecnosti a optimalni vykonnosti zaméstnance pii
praci. Dobré organizace prace na zakladé vysledki i ve vztahu k potfebam zaméstnanciim
je zajistovana skrze pruznou pracovni dobu, brigadniky a zkracené tivazky, kde vSak
informanti vnimali Gskali v dopInéni daného tivazku, toto tedy dle mého nazoru mize byt

zna¢nou komplikaci pti organizaci prace, a to i v ramci zavadéni age managementu.
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Informanti v ramci vyzkumu zminovali, Ze se zajimaji o spokojeny zivot svych
zaméstnancl. Spokojeny zivot patii dle Cimbalnikové a kol. (2012) také mezi zakladnich
osm pilifti age managementu. Dle mého nizoru ma spokojeny soukromy Zzivot
zaméstnancl znacny vliv na pracovni zivot a naopak, vedouci pracovnici by se tak méli
zajimat o své podrfizené a individualné reagovat na jejich potfeby a zivotni situace, které
souvisi pravé i s vékem. Obrovsky benefit ma dle mého jedna z organizaci, kterd ma
moznost Vv ptipadé potfeby vyuzit i psychologa, jelikoZ mohou rychle reagovat na
ptipadné vzniklé problémy a efektivné je fesit s odbornikem, kterych je v soucasnosti

nedostatek.

Dobra pracovni schopnost, kterd souvisi s nastrojem Index pracovni schopnosti neni
Vv organizacich nijak zjiStovana. Zdravotni schopnost zaméstnanct je dle vyzkumu
zjiStovana pouze skrze zdravotni prohlidku, a ve chvili, kdy zaméstnanec nesplituje
potiebné zdravotni podminky nemulze v organizaci pracovat. Osobné si myslim, ze
ptistup nékterych organizaci je piili§ striktni, ale vzhledem k povaze vykondvané préce,
kdy se mnohdy jedna o sménny provoz je to zapotiebi. Zaméstnanci, ktefi jsou ve vysSim
veéku a neprojdou jiz zdravotni prohlidkou by vsak dle mého nazoru mohli zastavat jiné
pozice, které nevyzaduji velkou naro¢nost a mohou byt piinosem pfi zaskolovani novych
pracovnikil, protoze maji zkuSenosti a védi, co a jak funguje. Bylo zjisténo, Ze opravdu
dochézi k tomu, ze starS$i pracovnici, ktefi jsou v organizaci zaméstnani dlouhou dobu
jsou mentory novych piichozich zaméstnanci. Kalousova a kol. (2015) uvadi, Zze zafazeni
star§ich zaméstnancti jako mentorii je jednim z opatieni age managementu. Vyzkum
zaroven ukazal, ze starSi zaméstnance informanti vnimaji jako flexibilng€j$i a mnohdy
kvalitni zaméstnance, ktefi maji zkusenosti a mohou byt i schopnéjsi nez zaméstnanci
mlads$i. Index pracovni schopnosti, ktery je zjiStovan skrze subjektivni dotaznik neni
V pobytovych socidlnich sluzbach vyuzivan, dle mého nazoru by vSak byl dobrym
nastrojem, ktery by umoznil lepsi fizeni zaméstnancim s ohledem na jejich pracovni
schopnost. Zaméstnanci by tak mohli byt 1épe umist'ovani na pracovni pozice tak, aby
fungovani organizace bylo efektivngjsi. Dle Storové (2015) mohou byt vysledky
hodnoceni Work Ability také vyznamné v ramci mezinarodni spoluprace, kdy mize
dochazet k jejich vzajemnému srovndvani s ohledem na konkrétni profese v rtuznych
zemich, nejvice vSak Work Ability Index vyuziva Nizozemsko, Rakousko a Némecko.

Srovnani vysledkit Work Ability Indexu zaméstnanct pobytovych socidlnich sluzeb by
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bylo dle mého ndzoru vhodné provést ve vztahu ke zminénému Rakousku a Némecku,

jelikoz se jedna o sousedici zemé s Ceskou republikou.

V ramci vyzkumu se podafilo naplnit cil této diplomové prace. Obecné se ukazalo, ze age
management je realizovan ve vSech organizacich, kde byl vyzkum proveden. Age
management viak neni realizovan jako koncept, ale jsou vyuzivany jeho prvky. Uskalim
pti vyzkumu byla ne UpIn€ dostate¢nd znalost informantii age managementu, proto bylo
potieba se informanti vice doptdvat. Tato diplomova prace miize byt piinosem pro
zameéstnance, a to predev§im vedouci pracovniky pobytovych socialnich sluzeb, kterym
poskytuje ndhled na vyuziti prvkl age managementu v pobytovych socialnich sluzbach.
Taktéz mize tato prace vedouci pracovniky inspirovat, jak pracovat s vékovou strukturou
zaméstnanci a mohou se tak pfipadné zaméfit na zavadéni tohoto konceptu do jejich
organizace, piipadné rozsitit vyuzivani prvkli age managementu. Diplomova prace muze
byt také prinosem pro studenty oborii zaméfujici se na management socidlnich sluzeb,
kterym muze nabidnout pohled na zafazovani age managementu do fizeni pobytovych
socidlnich sluzeb. Dulezité je mit na mysli, Ze vyzkum probihal pouze v pobytovych
socialnich sluzbach v okrese Jindfichtiv Hradec a vysledky tak nelze zobecnit, jelikoz
pokud by vyzkum probihal na jiném tzemi mohly by vyjit zcela jiné vysledky. Obecné
bych do praxe doporucila otevienéjsi ptistup vedoucich pracovnikli k novym ptistuptim
fizeni zaméstnanct. V rdmci age managementu bych navrhla vzdélavani v této oblasti,
jelikoz pravé age management by pobytovym socialnim sluzbam mohl pomoci fesit
situaci s vy$sim prumérnym vékem zaméstnanci. V neposledni fadé bych také doporucila
zatadit Work Ability Index, na zakladé kterého by vedouci pracovnici mohli efektivné
zacilit age management a vysledky pracovni schopnosti u jednotlivych zaméstnancti by

mohli vyuzit pro planovani jejich pracovni naplné.
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Zaveér

Age management v pobytovych socialnich sluzbach, které byly zafazeny do vyzkumu je
realizovan pouze na zakladni Grovni a to tak, Ze jsou vyuzivany pouze jeho prvky. Rizeni
zaméstnanci je vzdy v kompetenci vedoucich pracovniki, a tudiz i prvky age
managementu jsou realizovany na zakladé uvazeni vedoucich pracovnikd a moznosti
dané organizace. Ukazalo se, Ze v kazdé z pobytovych socialnich sluzeb jsou prvky age
managementu vyuzivany. Uplatilované postupy jsou vsak rtizné a v riznych kombinacich
pravé s ohledem na postoj vedoucich pracovnikd k prvkim age managementu a
moznostem organizace. Informanti mezi vyuzivané postupy napiiklad uvadeli zkracené
uvazky, pfijimani zaméstnancti ve véku 50+, ohled na spokojeny zivot zaméstnancii ¢i
individualni ptistup na zakladé¢ kterého také lze pracovat s veékem zaméstnancii.
Z vyzkumu vyplynulo, Zze zkusenosti vedoucich pracovnikli s age managementem jsou
ruzné s ohledem na vyuzivané postupy. Vedouci pracovnici vSak samotny koncept age
managementu jako takovy neznali, ale na zakladé¢ vyhledani informaci o age
managementu a predani informaci z moji strany bylo zjiSténo, Ze prvky age managementu
uplatiuji akorat je nevnimaji jako soucast tohoto konceptu. Vzhledem k tomu, Ze neni
V pobytovych socialnich sluzbach realizovan age management ve svéem plném rozsahu,
organizace nevyuzivaji ani Index pracovni schopnosti neboli Work Abilit Index, ktery je

standardizovanym nastrojem na zéklad¢, kterého Ize zjistit pracovni schopnost jedince.

Cilem diplomové prace bylo zjistit, jak je realizovan age management v pobytovych
socialnich sluzbach v okrese Jindfichiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych
socidlnich sluzeb v oblasti vybérového fizeni, vzdélavani a celozivotniho uceni, pruzné
pracovni doby, odchodu do dichodu, ochrany zdravi a prevence onemocnéni véetné
ergonomie pracovniho prostiedi. Prvnim dil¢im cilem bylo zjistit zkuSenosti z pohledu
tfizeni pobytovych socidlnich sluzeb s realizaci age managementu. Druhym dil¢im cilem
bylo zjistit, jaké postupy maji pobytové socialni sluzby v rdmci age managementu, at’ uz
se jednd o znalost problematiky veéku, vstticny postoj vii¢i v€ku, dobry management znaly
individuality a rozdilnosti, kvalitni a funkéni vé€kova strategie, dobra pracovni schopnost,
vysoka uroven kompetenci, dobra organizace prace a pracovniho prostiedi ¢i spokojeny
zivot. Poslednim tfetim dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zplisobem pobytové socidlni
sluzby pracuji s Work Ability Indexem. VSechny zminéné cile se podafilo v ramci

vyzkumu naplit a ziskat potfebné informace o tomto tématu. Vyznamnym uskalim, jak
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jiz jsem nékolikrat zminovala byla nedostatetnd informovanost informanti o age

managementu, kdy bylo za potiebi toto téma osvétlit.

Vzhledem k zjisténi, Ze v pobytovych socialnich sluzbach je Casto veékova struktura
zaméstnancu blizici se véku 50 let, potykaji se s nedostatkem mladych zaméstnanct a
nékdy i zaméstnancti obecné obzvlasté s nedostatkem zdravotnického personalu je age
management na misté. Jelikoz jsou uplatihovany pouze prvky age managementu do
budoucna by mohly organizace pocet prvka navysit ¢i zvazit zavedeni age managementu
jako takového, ktery by jim umoznil 1épe fidit zaméstnance vzhledem k jejich v€kové
struktufe a starnuti zaméstnancu. Néktefi informanti sami uvedli, Ze starnuti zaméstnancu
budou muset do budoucna fesit ¢i ho fesi jiz nyni, a pravé age management by pro né
mohl byt vhodnym feSenim situace. A to proto, Ze age management se zamefuje nejen na
zaméstnance ve véku 50+, ale 1 na vékovou diverzitu na pracovisti, spolupraci mladSich
a starSich zaméstnancti nebo napiiklad i na mladé zaméstnance, kteti vzhledem k tomu,
Vv jaké fazi zivota se nachazi potiebuji peCovat o své potomky. Tato diplomova prace
muze byt pfinosem pro management pobytovych socialnich sluzeb ¢i studenty
managementu socidlnich sluzeb, kterym ptinasi pohled na realizaci age managementu
V pobytovych socidlnich sluzbach a miize pro né€ byt i jistou inspiraci, jak reagovat na
starnuti zaméstnancti. Dulezit¢ je vSak mit na paméti, Zze vyzkum byl proveden

V pobytovych socidlnich sluzbach pouze na tzemi okresu Jindtichiiv Hradec.
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kompetenci, dobré organizace prace a pracovniho prostredi, spokojeny Zivot)

11. Jak zavadite age management ve Vasi organizaci?

12. Jakym zptisobem hodnotite realizaci age managementu ve Vasem zafizeni?
(zpuisoby hodnoceni)

13. Jakym zptisobem provadite hodnoceni realizace age managementu? (jak, kdo,
jak casto)

14. Jak celkové hodnotite koncept age managementu ve vasi organizaci? (dopad na
zaméstnance, fungovani organizace apod.)

15. Jak vnimate vyuziti age managementu ve vasi organizaci do budoucna? (vliv na

zameéstnance, rozvoj organizace)
Vzdélavani v oblasti age managementu

16. Jakych vzdélavacich programt ohledné age managementu se ucastnite?

17. Ktefi zaméstnanci jsou ve Vasi organizaci vzdélavani v oblasti age
managementu?

18. Jaky je Vas nazor na vzdélavani v oblasti age managementu? (co si o ném

myslite, je podle vasich predstav atd.)
Kladné stranky a Uskali age managementu

19. Co se Vam v organizaci v ramci age managementu nejvice osvéd¢ilo? (silné

stranky)

20. Na jaka uskali narazite pii realizaci age managementu? (slabé stranky)
21. S jakymi pfilezitostmi a hrozbami se setkavate v ramci age managementu?

(prilezitosti, hrozby)
Index pracovni schopnosti (Work ability index)

22. Jakym zptisobem pracujete s Work ability indexem (Indexem pracovni
schopnosti) ve vasi organizaci?

23. Jak hodnotite ukazatel Work ability index?

24. Jakym zpisobem implementujete vysledky Work ability indexu do fizeni

organizace?
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Priloha 2 Informovany souhlas

Informovany souhlas s poskytnutim vyzkumného rozhovoru a jeho
naslednym vyuzitim pro ucely diplomové prace Age management

vV pobytovych socialnich sluzbach

NAazev instituce:

Podpisem vyjadFuji souhlas s nasledujicimi body:

Byl/a jsem informovan/a o ucelu rozhovord, kterym je sbér dat pro potieby
vyzkumu diplomové prace Anety Nedbalové snazvem Age management
V pobytovych socialnich sluzbach. Cilem vyzkumu je zjistit, jak je realizovan age
management Vv pobytovych socidlnich sluzbach v okrese Jindfichiiv Hradec
Z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socialnich sluzeb.

Bylo mi sdéleno, jak dlouho budou rozhovory trvat a jaky bude jejich prubéh.
Jsem sezndmen/a s pravem odmitnout odpovédét na jakoukoli otazku, poptipadé
odmitnout ucast ve vyzkumu.

Souhlasim s nahravanim nasledujicich rozhovori a jejich naslednym
zpracovanim. Zvukové zaznamy rozhovort nebudou poskytnuty tfetim strandm a
po piepsani budou vymazany. Pfepsané zakodované rozhovory budou piistupné
pouze komisi u obhajoby diplomové prace, vedouci diplomové prace a
oponentovi. Jinak nikomu az na ¢asti citované v textu prace, ktery bude volné
dostupny online.

Byl/a jsem sezndmen/a s tim, jak bude s rozhovory nakladano a jakym zptisobem
bude zajisténa anonymita i po skonceni rozhovort, kterd znemoZzni identifikaci
osob, se kterymi byly rozhory provedeny. Nikde nebude uvedeno jejich jméno ¢i
jiné osobni Udaje, diky kterym by mohli byt identifikovani.

Davam své svoleni k tomu, aby vyzkumnice pouzila rozhovory pro potieby své
diplomove prace Age management v pobytovych socialnich sluzbach a nékteré
¢asti v ni mize citovat. Zvukova nahravka a ptepisy rozhovori vSak budou po
ukonc¢eni vyzkumu smazany.

Podpis vyzkumnika/vyzkumnice:

Podpis kompetentni osoby instituce:

Zdroj: https://is.muni.cz/th/anzaf/Informovany_souhlas.pdf
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