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Age management v pobytovych socidlnich sluzbach

Abstrakt

Cilem diplomové price bylo zjistit, jak je realizovdn age management v pobytovych
socialnich sluzbach v okrese Jindfichiiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych
socidlnich sluzeb. 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 socialni sluzby v rdmci age managementu. Ttetim
dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zpisobem pobytové socialni sluzby pracuji s Work

Ability Indexem.

Vyzkumna Cast byla realizovana na zékladé kvalitativni vyzkumné strategie. Vyuzita byla
metoda dotazovani a technika polostrukturovaného rozhovoru. Data byla zpracovédna
pomoci otevieného kodovani a tematické analyzy. Informanti byli vybrani na zaklade
totdlniho vybéru pfes instituce. Vyzkumny soubor tvoiil 7 informantt, kterymi byli

vedouci pracovnici pobytovych socialnich sluzeb.

Vyzkumem bylo zjisténo, ze v pobytovych socialnich sluzbach jsou vyuzivany pouze
prvky age managementu, nikoli cely koncept. Vedouci pracovnici maji zkuSenosti jenom
surCitymi prvky a ukdzalo se, ze Casto o age managementu nejsou dostatecné
informovani. V oslovenych organizacich je vSak realizovano mnoho raznych postupt,
které jsou soucasti age managementu, 1 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 socidlnich sluzeb,
kterym poskytuje inspiraci a nahled na vyuziti prvki age managementu v pobytovych

socialnich sluzbach.

Klicova slova
age management; pobytové socialni sluzby; management; vék; 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.
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Uvod

Diplomova prace je zaméfena na age management v pobytovych socialnich sluzbach,
které se nachazeji v okrese Jindfichiv Hradec. Téma age managementu jsem zvolila
vzhledem k demografické situaci starnuti populace, kdy pravé age management
umoziuje fizeni zaméstnancu s ohledem na jejich vék a nemusi byt nutné€ cilen pouze na
veékovou kategorii 50+. Skrze age management tudiz miZeme reagovat na potieby
zamestnanci ruznych vékovych kategorii. Pobytové socialni sluzby jsem zvolila
z divodu fyzické naro¢nosti prace zameéstnancu pracujicich v pfimé péci ve sménném
provozu. Pobytové socialni sluzby jsem také zvolila z divodu, ze musi fungovat 24 hodin
denné 7 dni vtydnu a jedna se tedy o nepfetrzity provoz. Na zakladé samostatného
vyzkumu bylo zji§téno, ze pramérny veék zaméstnanci pobytovych socialnich sluzeb se
blizi véku 50+ a nékdy maji problém s personalnim zajisténim, to potvrzuje, ze age
management je na mist€. Age management v tomto pripadé muze byt cestou efektivniho
fizeni zaméstnancu a také muze pfispét k udrzeni zaméstnancii v danych organizacich

v socidln{ oblasti, a to nejen v téch pobytovych.

Cilem této prace bylo zjistit, jak je realizovdn age management v pobytovych socidlnich
sluzbach v okrese Jindfichiiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socialnich
sluzeb. Nasledné byly stanoveny tii dil¢i cile, kdy prvnim dil¢éim 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. A Tretim dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zptsobem pobytové
socialni sluzby pracuji s Work Ability Indexem. Rozhovory pak byly zacileny na vedouci
pracovniky pobytovych socialnich sluzeb nachazejici se v okrese Jindfichiv Hradec, ktefi

maji ve své kompetenci prave fizeni zaméstnancu.

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
v jednotlivych podkapitolach byly popsany jeho soucasti jako je naptiklad zaméstnavani
osob ve véku 50+, pracovni schopnost, dim pracovni schopnosti, Work Ability Index a
tak ddle. Druha kapitola pojednava o managementu a pobytovych socialnich sluzbach a
také ma podkapitoly, které se vazi k jejimu tématu. Konkrétné se naptiklad jedna o
standardy kvality socialnich sluzeb, vybérové fizeni a piijimani zaméstnancl, pruzna

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



v socialnich sluzbach atd. Cela teoretickd cast byla sestavena tak, aby poskytovala

uceleny pohled na problematiku diplomové préce.

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 kddovani a tematicka analyza. Do vyzkumu se zapojilo 7
informantt, ktefi pracuji na vedoucich pozicich v pobytovych socialnich sluzbach.
Kapitola vysledka pak byla zpracovana do 6 podkapitol, které pro pehlednost 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 muj nazor.
V neposledni fadé byl ke konci této prace zpracovan zavér, seznamy pozité literatury,

zkratek, tabulek, schémat a byly pfidany pftilohy.



1 Teoreticka ¢ast

1.1 Age management

Dle Storové (2015) je age management urlity zpUsob fizeni, ktery zohlediuje vék
zaméstnancu, prabéh 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
vSech zaméstnanct, a to bez ohledu na vek, dile také cili na zabezpeCeni kontinuity
znalosti a na dosazeni konkuren¢ni vyhody organizaci. Tuto definici potvrzuje i
Cimbalnikova a kol. (2012), kdy uvadi, ze age management je pojiman jako fizeni
zohledniujici vék zaméstnanci a mél by umoznit vyuziti potencialu pracovniki bez
znevyhodnéni vzhledem k jejich véku. Dale se age management také zaméfuje na
opatfeni, ktera podporuji rizné veékové kategorie zaméstnanc, odhaluji a snizuji
negativni projevy ageismu (Urbancovd a Vrabcovd, 2023). Dle Cimbdlnikové a kol.
(2012) je age management realizovan ve tfech urovnich, mezi které patii opatfeni na
urovni narodni ¢i regionalni, opatfeni na Urovni organizaci a opatfeni na uUrovni

individudlni.

V ramci opatfeni na urovni narodni ¢i regiondlni se age management zaméfuje na
starnouci pracovniky a na jejich maximalni mozné pfispéni k ekonomickému a
socidlnimu rozvoji (Cimbdalnikova a kol., 2012). V pfipad¢ opatieni na tirovni organizaci
je age management realizovan na zakladé potieby udrzet a neustale rozvijet potencial
pracovniki k vykonu, pfizpasobovani pracovnikid 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 jejtho dbytku v produktivnim véku. Cimbalnikova a kol.
(2012) uvadi, ze opatteni na urovni individualni jsou opatfeni na arovni jedince, ktery ma
zajem na udrZeni a obnoveni své zamé&stnatelnosti a zaroven uvazuje o udrzeni a ziskani
takovych predpokladi, které mu v ptipad€ potfeby umozni zménit zameéstnani, a to i za

predpokladu vyssiho véku.

Cimbalnikova a kol. (2012) také zmifiuje osm pilifii age managementu, které byly
definovany Finskym institutem pracovniho zdravi a jedna se konkrétné o tyto pilife:

a) znalost problematiky veku,

b) wvstficny postoj viuci véku,

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

e) dobra pracovni schopnost,

f) vysoka uroven kompetenci,

g) dobra organizace prace a pracovniho prostredi,

h) spokojeny zivot.

Age management stavi zejména na pracovni schopnosti, kterd je chipédna jako soulad
mezi individualnimi zdroji pracovnika a naroky na vykonavanou praci (Storova, 2015).
Pracovni schopnost je definovana rovnovahou mezi osobnimi zdroji zaméstnance a
pracovnimi pozadavky, které jsou na ného kladeny (Posouzeni urovné pracovni
schopnosti zamé&stnanct v CR, 2022). Ke sniZeni pracovni neschopnosti a zvyseni
produktivity prace prispivaji vhodné pracovni podminky, které berou ohled na zdravotni
rizika (Tiskovd zprava MPSV, 2022). Ddle také k tomuto pfispiva zdravé starnuti
v oblasti ergonomie prace a prijemné a dobré pracovni prostredi (Tiskova zprava MPSV,
2022). K méfeni pracovni schopnosti se vyuziva Work Ability Index (WAI), jedna se o
mezinarodné certifikovanou a uznavanou metodu, ktera umoziuje sestavovat opatteni na
zlepSovani pracovni schopnosti zaméstnancu, politiku starnuti a opatieni tykajici se osob

pred diichodem (Posouzeni urovn& pracovni schopnosti zaméstnanct v CR, 2022).

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

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

b) vzdélavani a podpora mezigeneracni spoluprace,

¢) podpora satisfakce z prace a udrzeni pracovni pohody, opatifeni na spojeni
rodinného a pracovniho zivota, motivace s ohledem na vék,

d) prizpasobeni pracovnich mist, rozvoj pracovniho prostiedi, pfizpusobeni
organizace prace, ergonomie prace, uzpusobeni smén dle pripominek jednotlivych
zameéstnancuy,

e) rozvoj personalnich strategii, a to pfedevsim s ohledem na potteby jednotlivych

generaci setkavajicich se na pracovisti.

Toto potvrzuje 1 Cimbalnikova a kol. (2012) ktefi uvadi, ze opatieni v rdmci age
managementu zahrnuji mnoho Cinnosti mezi které patti péce o zdravi, rozvoj pracovniho
prostfedi, zména struktury pracovnich mist, pfizpiisobeni organizace prace, ergonomie
prace, fizeni smén sohledem na pozadavky zaméstnanci, rozvoj mezigeneracni

spoluprice, 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 pracovnikl. Tato opatfeni maji pozitivni vliv na zdravi a profesni rozvoj
zaméstnancu (Urbancova, 2021). Aitken a Singh (2023) uvadi, ze je dalezité podporovat
udrZeni a mobilitu star§ich pracovnikd mezi zaméstnanimi, jelikoz stabilita pracovnich
zaméstnanci. Je tedy dilezité zaméfovat se na podporu star§ich zaméstnanct, aby udrzeli

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

Age management znacné piispiva k zajisténi vé€kové diverzity v organizacich (Urbancova
a Vrabcovd, 2023). Dle Urbancové (2021) dobfe zavedeny age management piinasi
zvySeni motivace a vykonnosti pracovnikd vSech vékovych skupin, ale také ziskavani
novych talentovanych zameéstnanci a nasledné zlepSeni prestize dané organizace.
Zavadeéni, rozsah, pokryti a implementace age managementu se vétSinou odviji od toho
v jaké zemi se nachazime, jelikoz jednotlivé vlady pusobi na zaméstnavatele a odbory a
pobizi je k realizaci age managementu (Schroder, Muller-Camen, Flynn, 2014). Podle
Strenitzerové a Komackové (2023) je age management spolu s diagnostikou vékové

diverzity dalezitym predpokladem pro dosazeni udrzitelnosti dané organizace.
1.1.1 Stdri avek

Dle Varianou-Mikellidou et al. (2019) v poslednich desetiletich rostou demografické
zmeény, kdy roste procento starSich lidi a naopak, do trhu prace vstupuje méné mladych
lidi. Evropska unie bude postupné prechéazet ke starsi struktuie obyvatelstva, tento jev je
jiz patrny v nékterych statech Evropské unie (Urbancova, 2021). V disledku tohoto bude
kladen vétsi tlak na osoby v produktivnim véku v souvislosti s vydaji na socialni sluzby
pro osoby v seniorském veku a dalsi s tim spojené vydaje (Urbancovd, 2021). Pinto, Silva
Ramos a Nunes (2014) uvadi, ze zamé&stnavatelé budou vzhledem ke starnouci populaci
celit ekonomickym vyzvam a vzhledem k tomu, ze starsi pracovnici jiz tvoii vetsi Cast
zaméstnanci je nutné zapracovat na zachovani talentu, rozsahlych znalostech a
zkuSenostech starSich pracovniki. Dle Matsuna a Kohlbachera (2019) je doporu¢ovano,
aby organizace reagovaly na vnéjsi prostfedi v zajmu prosperity a preziti, ale pravdou je,
ze na toto doporuCeni mnoho organizaci nebere ohled. Stejné tak to plati 1 pro

nekontrolovatelné starnuti populace (Matsuno a Kohlbacher, 2019).

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

pracovnikd na trhu prace (Cimbalnikova a kol., 2012). Dle Urbancové a Vrabcové (2023)
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muze v€kova rozmanitost na pracovisti organizacim pfinaset prospéch. Cimbalnikova a
kol. (2012) uvadi, ze 1 kdyz jsou star§i pracovnici povazovani za ohrozenou skupinu na
trhu prace, maji velkou vyhodu v léty ziskanych zkuSenostech. Strenitzerovd a
Komackova (2023) uvadi, ze starnuti populace ma znacny vliv na trh prace, atak se prave
age management stava soucasti fizeni lidskych zdroji. StarSi pracovnici byvaji
v organizacich mnohdy uznévani, protoze disponuji znalostmi a schopnostmi, které jsou
dulezité pro rozvoj konkurenceschopnosti a v ramci mezigeneraéniho prenosu jsou

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

Cilova skupina zaméstnanci ve véku 50 let a vice, také ale byva Casto poznamenana
tbytkem pracovnich schopnosti v disledku 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 starSich zaméstnanca
muzeme setkat snizkym vzdélanim, nizkou produktivitou, malou kreativitou a
nedostateCnou pfizpusobivosti vzhledem k ménicim se pozadavkim na trhu prace.
Ptizptisobeni se ménicim pracovnim pozadavkim podporuji rozvojoveé aktivity a Skolent,
a to plati pro vSechny vékové kategorie zaméstnancti (Zacher, Kooij a Beier, 2018). Dle
Ranasinghe et al. (2024) mezi velmi efektivni vzdélavaci ptistupy patii celozivotni uceni,
mezigeneraCni uceni a vyuzivani technologii. S otazkou starnuti a véku se také poji tzv.
aktivni stari, které je v soucasnosti velmi podporovano ze strany Organizace spojenych
narodu, Evropské komise ¢i Organizace pro hospodafskou spolupraci a rozvoj (Zacher,
Kooij a Beier, 2018). V navaznosti na v€k zaméstnancu je dulezité brat v potaz moznost
ohrozeni, a to napiiklad v podob¢ ageismu, kdy jsou zaméstnanci na zakladé jejich véku
systematicky stereotypizovani a diskriminovdani, ale patfi sem i1 pfedsudky a zafazeni
cloveéka do dané kategorie na zakladé véku (Urbancovd, 2021). Dle Urbancové (2021)
muze byt ageismus chapan i pozitivné, a to v pfipad€, ze jsou star§i pracovnici
uprednostiiovani pro jejich zkuSenosti. Skibinski, Sipa a Gorzen-Mitka (2016) uvadi, ze

na marginalizaci starSich pracovnikil ¢asto upozoriuji mladi lidé.
1.1.2 Diskriminace na pracovisti a vék

Na pracovnim trhu se diskriminace na zakladé véku objevuje velmi Casto, at’ uz se jedna
o diskriminaci viici star§im pracovnikt ¢i proti mlad$im (Tomsej, 2020a). Jakozto proces

soustavného stereotypizovani lidi z divodu jejich starnuti je oznaCovan ageismus
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(Ondrinova a Fertal'ova, 2021). Zaméstnanci maji pravo, aby jejich zptsobilost k praci
byla posuzovana individualn€ s ohledem na jejich zdravotni stav, dovednosti a vykon,
nikoli na zékladé véku (TomsSej, 2020a). Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace v platném
znéni (dale jen ,,zakonik prace) konkrétn€ v §16 hovoii o zakazu jakékoli diskriminace
v pracovnépravnich vztazich, a to zejména pokud jde o diskriminaci na zakladé véku,
pohlavi, ndrodnosti, sexudlni orientace atd. Podle Ondrinové a Fertalové (2021) by pfi
vybéru zaméstnance na volnou pracovni pozici méli mit stejnou Sanci, jak mladi, tak starsi

zameéstnanci.

Tomsej (2020a) uvadi, ze fixni vékové pozadavky na zaméstnance se vyskytuji zcela
vyjimecne, jako jednu z vyjimek lze uvést napiiklad soudce. Diskriminace spojena s
vekem se dale déli na diskriminaci na zaklad€ absolutniho veéku, ktera se poji ke stafi
daného zaméstnance a diskriminaci na zakladé relativniho véku, ktera je definovana
veékovym rozdilem od ostatnich zaméstnanci, ob¢ tyto formy diskriminace jsou zakazané
(Toms3ej, 2020a). TomsSej (2020a) obecné diskriminaci vnima jako znevyhodnéni
pracovnika ve srovndni s osobou ve stejné situaci za soucasné existence diskriminacniho
divodu, pro které neni pfiméfené ospravedlnéni. Ondrinova a Fertalova (2021) také
hovofi o tzv. pozitivni diskriminaci, v rdmci které je upfednostriovan konkrétni subjekt ¢i
skupina, a to na ukor ostatnich. Ke snizeni v€kové diskriminace je mozné prispét
zlepSenim fizeni pozdni kariéry (Vuori et al., 2019). Vuori et al. (2019) uvadi, ze fizeni
pozdni kariéry mimo jiné pfispiva 1 k pracovni angazovanosti, zvySuje casovou

perspektivu v zamé&stnani a je vhodné pro pracovniky v seniorském veku.
1.1.3 Zaméstndvdni osob ve véku 50+

V Ceskych organizacich se Casto objevuji direktivni opatfeni ve smyslu pfednostniho
propousténi zameéstnancii preddichodového véku a jsou ve znacném kontrastu
s gerontologickymi poznatky a praxi zapadoevropskych statd (Buchtova, Smajs,
Boleloucky, 2013). Buchtova, Smajs a Boleloucky (2013) uvadi, Ze starsi pracovnici maji
dobré vysledky a vykonnost, ackoli jsou mezi star§Simi zaméstnanci zna¢né rozdily pravé
ve vykonnosti, ale i odpovédnosti a sebekontrole. Stejné tak pokud hovofime o absenci
je u starSich pracovnikii zna¢né niz$i nez u pracovnikii mladsich, pfitom jsou starsi
pracovnici mnohdy nuceni k odchodu do dichodu a dochazi tak k diskriminaci téchto
star§ich pracovnikd na trhu prace (Buchtovd, Smajs, Boleloucky, 2013). Nérok na

starobni dichod mé4 v Ceské republice pojisténec, ktery splnil potfebnou dobu udasti na
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pojisténi a zaroven dosahl stanovené veékové hranice (Sladkova, 2021). U pojisténcu
narozenych po roce 1971 je v€k odchodu do dichodu konkrétné stanoven na 65 let
(Sladkova, 2021). Zaroveri je potiebna doba pojisténi rizna, a to na zakladé toho ve které
roce pojisténec dosahl dichodového veéku (Sladkova, 2021). Diskriminaci se v ramci
fizeni zabyva fizeni diverzity, které se zabyva nejen diskriminaci samotnou, ale zamétuje

se 1 na rozdily mezi pracovniky (Armstrong a Taylor, 2014).

Pracovni tymy, které maji ruznorodé slozeni jsou obecné efektivnéjsi a pracuji
inovativnéji, touto ruznorodosti na pracovi§ti se zabyva pravé age management
(Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013). Starsi pracovnici maji bohaté zkugenosti a maji
Casto odli§ny nazor na Gspesné splnéni pracovnich kol a zarovefi brani rizikovému
chovani (Buchtova, Smajs, Boleloucky, 2013). Dle Armstrong a Taylor (2014) jsou
vramci fizeni diverzity neboli rozmanitosti vytvafeny sit€¢ lidi spojenych urcitym
aspektem diverzity, tyto sité slouzi ke spojovani a podpofe lidi, ktefi jsou v organizacich

v mensing, aby tak mohli sdilet své trable a zkuSenosti.

JelikoZ neustale rostou naklady na starobni dichody a je mnohem vice ekonomicky
neaktivnich obyvatel nez ekonomicky aktivnich, vyspélé zemé jako reakci na toto
prodluzuji pracovni poméry star§ich pracovnikd. (Buchtovd, Smajs, Boleloucky, 2013).
Snizit naklady zdravotnich systému, zaméstnavateld, pojistoven a umoznit odchod do
dichodu ve zdravi obyvatelstvu v produktivnim véku lze realizovat skrze sniZeni
rizikovych faktori zaméstnanct, napfiklad tedy snizenim pracovnich urazii a nemoci{
z povolani (Varianou-Mikellidou et al., 2019). Dle Armstrong a Taylor (2014) by politika
rozvoje zamestnancl mela poukazovat na to, ze vék by nemél byt prekazkou rozvoje, jenz
muze byt pro kazdého, a to bez ohledu na vék. Politika rozvoje zaméstnancti by méla byt
postavena na tom, Ze organizace bude podporovat soustavny rozvoj jak znalosti, tak
dovednosti zaméstnancl a bude tim cilit na maximalizaci jejich pfinosu a poskytovat jim
prilezitost zlepSovat své schopnosti, realizovat sviij potencial, budovat svou kariéru a
v neposledni fadé zvySovat svou zaméstnatelnost v organizaci i mimo ni (Armstrong a
Taylor, 2014). Politika rovnych pfilezitosti uplatiiovana v organizacich by zaroven méla
zajistit rovné prilezitosti vSem bez ohledu na ve€k, pohlavi, sexudlni orientaci, rasu,

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

Prvni myslenky o age managementu pochézi z Finska z 80. let 20. stoletf, a to jako reakce
na tamni demograficky vyvoj v souvislosti s poCetnou 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 vék odchodu do dichodu, na zkoumani téchto dvou oblasti se podilel i Finsky
institut pracovniho zdravi (Storova, 2015). Storova (2016) uvadi, Ze profesor Juhani
Ilmarinen spolec¢né se skupinou vyzkumnych pracovnikti Finského institutu pracovniho
zdravi stdli u zrodu age managementu, kdy feSili pravé otazku zmén vznikajicich u
Clovéka v prubéhu starnuti, otazku, jakym zpuasobem tyto zmény ovliviiuji u ¢loveéka
schopnost pracovat a otazku na zaklad¢ jakych faktora vytycit spravny vék pro odchod
do dichodu.

Na zékladé 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 novd metoda Work Ability Index
neboli Index pracovni schopnosti, kterym je mozné pracovni schopnost méfit (Storova,
2015). Na zaklad¢ pilotni studie méfeni pracovni schopnosti byly vytvoreny programy

pro starnouci pracovniky (Storova, 2015).

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

a) udrzeni kvalifikovanych a zptsobilych zaméstnancu,
b) prizpisobeni se starnuti populace,
¢) dodrzovani antidiskriminacnich nafizeni,

d) pozitivni vliv heterogenity na pracovisti,

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

Dle Storové (2015) pracovni schopnost tvoii rovnovaha mezi osobnimi zdroji pracovnika
a pracovnimi pozadavky. Pracovni schopnost 1ze méfit subjektivnim dotaznikem Work
Ability Index (Storov4, 2015). Pracovni schopnost je v souasnosti pojimana jako

multidimenziondlni, jelikoz v sobé zahrnuje prvky Iékatstvi, managementu a psychologie
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a také je spojovana se zménami pracovni schopnosti u vSech veékovych skupin
(Cimbdlnikovéd a kol., 2012). Pracovni schopnost vypovida o tom, jak dobfe zdravi,
dovednosti, postoje pracovnika a jeho motivace odpovidaji pozadavkim na jeho
soucasnou praci (Novotny a kol., 2014). Ze strany zaméstnavatele mize byt pracovni
schopnost podporovana napiiklad péci o zdravi, moznosti sportovniho vyziti,
vzdélavacimi aktivitami dle potfeb daného pracovnika, ergonomii prace, pfizpisobenim
organizace prace, realizaci relaxa¢nich zon apod. (Storova, 2016). Dle Cimbdalnikové a
kol. (2012) je pracovni schopnost ovliviiovana pozadavky prace, pracovnimi podminkami
dané organizace, individualnimi pfedpoklady pro zvladani priace, rodinnym zizemim,
pisobenim blizké komunity a spolecnosti, kdy tyto faktory zahrnuje tzv. Dim pracovni
schopnosti, ktery byl vytvoren Finskym institutem pracovniho zdravi. Dle Varianou-
Mikellidou et al. (2020) md na pracovni schopnost velky vliv vé€k, ale mimo jiné i

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

V navaznosti na Dim pracovni schopnosti byl vytvoren Index pracovni schopnosti neboli
Work Ability Index, kterym je pracovni schopnost posuzovdna (Cimbalnikova a kol.,
2012). Psychosocialni rizika, ktera ohrozuji zdravi pracovnik(l zpiisobuji pokles pracovni
schopnosti, zejména pokud hovorime konkrétng 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 zaméstnancu pfi 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 zajistovana zdravotni rizika prace
a pfijimana preventivni opatfeni na pracovistich, protoze velké mnozstvi zdravotnich
problémt pracovnikd souvisi s praci. Dulezitou kompetenci vedoucich pracovnikd na
raznych urovnich je porozuméni problematice starnuti a znalost podpory faktori 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 pracovniku.
1.1.6 Dum pracovni schopnosti

Dum 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, piizpusobovat se zmé€nam a pozadavkim na stale se ménici kompetence
(napf. v oblasti technologii), spokojenost s vykondvanou praci a dédle spokojenost
s podminkami na pracovisti. Zminéné faktory jsou obsazeny v tzv. Domu pracovni
schopnosti a jsou tedy soudasti pracovni schopnosti (Storova, 2016). Dim je rozdélen do
Ctyt podlazi, ktera jsou propojena schodistém, které znazortiuje fakt, ze jednotliva patra
se mohou vzajemné ovliviiovat a maji pak dopad na pracovni schopnost ¢loveka. Prvni
poschodi pracovni schopnosti cili na podporu zdravi a funk¢ni kapacity, patfi sem
naptiklad zdravy zivotni styl, pravidelné méfeni tlaku, pravidelné mefeni cukru,
rehabilitaéni programy, rekondiéni programy, zakaz koufeni na pracovisti atd. (Storova,

2015).

Druhé poschodi je zaméfeno na posilovani kompetenci pro zvladani zvySujicich se
narokt na vykonavanou praci, jedna se o nové technologie a pozadavky globalizace a
navazné i celozivotni uceni, které je nezbytné pro zvladani narokt prace jako takové a
piispiva k zaGlenéni na trhu prace (Storovéa, 2015). Dle Storové (2015) Ize do druhého
poschodi zaradit naptiklad plan vzdélavani, Skoleni, mentoring, mezigeneracni

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

Tteti poschodi domu pracovni schopnosti demonstruje aktivity, které cili na podporu
sdilenych hodnot, postoji a nastaveni motivace dle vékovych skupin na pracovisti, ale
také cili na vytvareni predpokladt, a to pro pocit pohody pfii praci, kvalitu pracovniho
7ivota a podminky pro sladovani soukromého a pracovniho Zivota (Storova, 2015). Dle
Storové (2015) spadaji do tietiho podlazi aktivity v podob& program@i na podporu
zaméstnancl, pomoci osobam se zdravotnim postizenim, sladovani rodinného a
pracovniho zivota, plani pro zaméstnance vracejici se pod del§i dobé do zaméstnani,
pravidelnych hodnoceni zaméstnanct, podpory uspokojeni z prace a také zachovavani

pracovni pohody (napt. teambuildingy, workshopy).

Do ctvrtého podlazi patii takové aktivity, které vytvari soulad mezi pracovi§tém
spliiujicim vSechny pozadavky na bezpecCnost prace, ale taktéz vytvari soulad mezi
firemni kulturou otevienou ke vSem generacim, uplatiovanym systémem vedeni a
atmosférou na pracovisti (Storova, 2015). Storova (2015) konkrétng do &tvrtého podlazi
fadi nastaveni firemni kultury, styl vedeni, pracovni prostfedi s odpo€inkovymi zonami,
ergonomie prace, workshopy s fyzioterapeuty a v neposledni fadé prizpusobeni

organizace price. Storova (2015) také uvadi, 7e jednotliva poschodi mizeme zafadit do
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Sir§tho ramce, ktery ovliviiuje rodinna situace pracovnika, socialni sit' pracovnika a

socialné-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 sklddajicim se ze
sedmi oblasti (Storova, 2015). Work Ability Index rozlisuje 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 individudlni hodnoceni pracovni
schopnosti a zahrnuje oblasti popisujici pracovnika, jeho zdravotni, duSevni a fyzické
predpoklady, kterymi disponuje vhledem ke zvladnuti pracovnich narokt. Jako velké
uskali se u Work Ability Indexu jevi zajisténi jeho spolehlivosti v pfipad€ individualné a
subjektivné vypliiovaného dotazniku (Novotny a kol., 2014). Dle Varianou-Mikellidou et
al. (2020) je koncept Work Ability Index postaven na rovnovdze mezi individudlnimi
vlastnostmi pracovnika a pracovnimi ndroky. Work Ability Index obecné klesa
v navaznosti na starnuti, pfi 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 bodu, 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 porovndvana s tzv. referen¢ni hodnotou,
ktera je primérnou hodnotou pracovni schopnosti a je rozdélena podle pohlavi, véku a
typu vykondvané prace (Storova, 2015). Dle Novotného a kol. (2014) se dotaznik skldda
z otazek zamérenych na pozadavky prace, pracovnika, zdravotni stav pracovnika a jeho
zdroje. Na zakladé pouceni odbornikem o ochrané zdravi pfi praci nebo lékafem
pracovnélékarské sluzby zameéstnanec vypliluje 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 jazykd, kdy jednotlivé
zeme ho tak mohou vyuzivat a na zaklade ziskanych vysledki mohou organizace ptijimat
opatfeni na podporu pracovni schopnosti svych zaméstnanci. Dle Cimbanikové a kol.
(2012) byl tento nastroj pielozen i do &estiny. Storova (2015) dale uvadi, e vysledky
hodnoceni Work Ability Indexu mohou byt vyznamné v rdmci mezindrodni spolupréce,

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

Vzdélavani 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, zplisobilé zameéstnance a know-how u zaméstnancd,
dale kvuli pozitivnimu vlivu heterogenity, dodrzovani administracnich nafizeni a
v neposledni fade kvili prizptisobeni se starnuti populace. Prakticky lze age management
aplikovat napfiklad pfi naboru zaméstnanci, ktery bude cilit na zameéstnance ve véku
padesat a vice let, a to prostfednictvim dobfe zformulované inzerce nebo diky spolupraci
s urady (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, facilitatofi v kolektivu ¢i mentofi pro mladsi zaméstnance, zde pak hovotfime
o tzv. reverznim mentoringu. Prace na ¢astecny uvazek ¢i flexibilni pracovni doba jsou
také moznosti, jak realizovat age management v organizaci a soucasné i piivést seniory
na myslenku k navratu do zaméstnani i po nastupu do starobniho dichodu (Urbancova a

Vrabcova, 2023).

Dle Kalousové a kol. (2015) jsou v praxi v organizacich nejCastéji uplatiovany
nasledujici strategie a opatfeni v rdmci age managementu:

a) starSi zaméstnanci jako mentofi,

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

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

Cas na zacvik nahrad,

d) skoleni, seminare, e-learning,

e) podpora studentti formou stipendii u profesi, které maji nejvyssi v€kovy pramer,

f) celozivotni vzdélavani,

g) presun starSich zaméstnanct mimo rizikova pracovisté a sménné provozy,

h) zkraceni pracovnich tivazka,

i) zdravotni péce o pracovniky a podpora zdravych stravovacich navyku,
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j) moznost rehabilitace,
k) flexibilita pracovni doby a omezovani ¢asového stresu,

1) uprava nebo snizeni fyzicky naro¢né prace vymeénou za praci dusevni apod.

Podle Urbancové (2021) je age management bohuzel aplikovan pouze na zakladni urovni,
a to nejcastéji v podobé prevedeni starS§iho zaméstnance na jednodussi praci. Organizace
v praxi v ramci age managementu, tedy rozvoje lidskych zdroji pro personalni strategie
vnimaji 1 urcita rizika, mezi ktera lez zafadit negativni postoj mladych zaméstnancu,
povrchni piistup k tématu, 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 v pracovnim zivoté do dichodového véku je tfeba, aby organizace
béhem celého pracovniho Zivota uplatnovaly podpirné nastroje age managementu, které
by mély byt zaméfené na podporu vztaht, individualitu a flexibilitu na pracovisti
(Nurmeksela et al., 2023). Vuori et al. (2019) uvadi, ze v praxi se osvédcila vyssi
motivace starSich zaméstnancii pokraCovat ve své pracovni kariéfe, a to zejména u
organizaci, které se potykaji s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanci, patii sem

zejména socialni ¢i zdravotni organizace.
1.2 Management a pobytové socidlni sluzby

Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach v platném znéni (dale jen ,.zakon o
socialnich sluzbach™) jsou pobytové socialni sluzby jednou z forem socialnich sluzeb,
dale lze socialni sluzby podle tohoto zédkona poskytovat formou ambulantni ¢i terénni.
Hovotime-li o pobytovych socidlnich sluzbach, jedna se o takové socialni sluzby, které
jsou spojené s ubytovanim v zafizenich socialnich sluzeb (zdkon ¢. 108/2006 Sb., o
socialnich sluzbach). Pobytova zafizeni poskytujici socidlni sluzby jsou financovana
z vice zdroju tzv. vicezdrojové financovani, mezi tyto zdroje patfi i uhrady klientd a
pfiznané prispévky na péci, které v plné vysi nalezi pobytovému zarizeni za predpokladu,

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

Socialni sluzby jsou zabezpeCovany poskytovateli socialnich sluzeb z toho vyplyva, ze
za poskytovani socialni sluzby nemiize byt pojimano zajisténi pomoci a podpory ze strany
rodiny, blizkych nebo subjektu, ktery neni registrovdn jako poskytovatel socidlnich
sluzeb (Arnoldova, 2016). Dle Malikové (2020) jsou pobytova zafizeni v Ceské republice

z 85 % zfizovana obcemi a kraji, to znamena, ze ziizovatelem uz neni stat. Malikova
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(2020) dale uvadi, ze nestatni neziskové organizace jako naptiklad obCanska sdruzeni Ci

cirkve také poskytuji pobytové socialni sluzby.

Na zékladé zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach mohou byt pobytové socialni
sluzby poskytovany skrze:

a) odlehcovaci sluzby,

b) tydenni stacionafe,

¢) domovy pro osoby se zdravotnim postizenim,

d) domovy pro seniory,

e) domovy se zvlas§tnim rezimem,

f) chranéné bydleni,

g) socialni sluzby poskytované ve zdravotnickych zafizenich lizkové péce,

h) azylové domy,

i) domy na pul cesty,

j) krizova pomoc,

k) intervencni centra,

1) sluzby nasledné péce,

m) terapeutické komunity,

n) socidlni rehabilitaci — centra socialné rehabilitacni péce.

v

Dle zékona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach je uroven kvality poskytovani
socialnich sluzeb v oblasti personalniho a provozniho zabezpeceni socialnich sluzeb a
také v oblasti vztahii 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, personalni a provozni
(Malikov4, 2020). Malikova (2020) uvadi, ze standardy kvality socialnich sluzeb by mély
byt zpracovany tak, aby co nejvice odpovidaly skutecné realné situaci a vyhovovaly
uzivatelim sluzeb, zaroven kazdy z poskytovatela si standardy kvality socialnich sluzeb
zpracovava na zakladé druhu a rozsahu poskytovanych sluzeb a pfizptisobuje je na své

konkrétni podminky a cilovou skupinu na kterou je sluzba zamétena.

Hovoftime-li o pobytové neboli rezidencni socialni préci je vliv organizace na socialni
pract pomérné velky, jelikoz organizace, kde jsou socidlni sluzby poskytovany maji
vytvofenu svou organizacni kulturu, ktera byva mnohdy pojimana jako jakéasi duse

organizace (Matel, 2019). Blazek (2014) uvadi, ze organiza¢ni kultura vznika a rozviji se

22



spontann¢, vychazi z ¢innosti minulych a soucasné ovliviiuje Cinnosti budouci. Dle
Matela (2019) je organizacni kultura systém predpokladd, pfedstav, norem a hodnot, které
byly v dané organizaci pfijaty a nasledné rozvinuty a maji tak obrovsky vliv na fizeni,

vystupovani a uvazovani svych pracovnikd.

Matel (2019) dale uvadi, ze organizacni kulturu nalezneme v kazdé organizaci, ale
nemusi byt vzdy na uvédomélé roving, projevuje se zejména materialnim vybavenim,
obleCenim, spoleCenskymi zvyky, formou spoleCenského styku zaméstnanct atd.
Individualni jednani pracovnikii je dano kulturou organizace, ktera zaméstnancim
umoziiuje prosazovani jejich profesnich, ekonomickych, mocenskych a dalSich osobnich
zajmi (Blazek, 2014). Dle Gulové (2011) je socialni prace jako takova fundovana
odborna disciplina, ktera vyuziva metody socialni prace a zajistuje tak péci o potiebné
na profesiondlni drovni. Gulova (2011) povazuje reflexi, zmirfiovani a nasledné feSeni

socialnich problému spolecnosti za zakladni cile socialni prace.
1.2.1 Standardy kvality socidlnich sluzeb

Dle Malik Holasové (2014) jsou standardy jakasi kritéria, kterd slouzi pro meéteni
vykonané Cinnosti a vyhodnoceni vykonané prace tak, aby se mohl posoudit vyvoj
postupu a nebylo zaroven nutné kontrolovat jednotlivé detaily. Standardy definuji
charakteristické vlastnosti, skrze které 1ze zjistit, ze produkt ¢i sluzba je takova jaka ma
spravné byt (Malik Holasovd, 2014). Dle Horeckého a Luskové (2019) standardy kvality
socialnich sluzeb slouzi k zaji§téni urcité urovné poskytovanych socidlnich sluzeb a
zaroveinl stanovuji principy a pravidla poskytovani socialnich sluzeb. Mimo jiné jsou
standardy kvality socidlnich sluzeb 1 méfitkem umoziujicim hodnoceni jejich napliiovani
(Horecky a Luskovd, 2019). Dle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach §88 jsou
poskytovatelé socidlnich sluzeb povinni dodrzovat standardy kvality socialnich sluzeb.
Obsah standardu kvality socialnich sluzeb definuje vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se
provadéji n€kterd ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach v platném znéni (dale jen
,vyhlaska, kterou se provadéji néktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach) a
popisuje vSech 15 standardu, kdy pro kazdy standard stanovuje kritéria, ktera musi byt

napliovana.

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

(Malik Holasova, 2014). Standardy mohou klast pozadavky na kvalitu procesu ale i
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kvalitu produktt (Malik Holasova, 2014). Horecky a Luskova (2019) rozd€ly;ji standardy
kvality socialnich sluzeb na standardy proceduralni, personalni a provozni. Procedurdlni
standardy se zaméfuji napf. na zpusoby a cile poskytovani socialnich sluzeb, ochranu
prav uzivatell, individualni planovani, jednani se zajemcem o sluzbu, stiznosti atd.
(Horecky a Luskova, 2019). Nasledné 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 standarda
pak spadd mistni a Casova dostupnost, informovanost o sluzb&é a v neposledni fadé

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

Dle Malik Holasové (2014) jsou standardy kvality kontrolovany na zakladé predem
stanovené normy, hodnoceni standardi probiha po vykonani ¢innosti a v pfipadé chyb
jsou ucinéna opatieni na jejich zamezeni ¢i pripadné opakovani. Skrze standardy se
vytvarii a mefi efektivnost systému kvality v danych organizacich a je mozné je uplatnit
u méfitelnych pracovnich procest (Malik Holasova, 2014). Dle Malik Holasové (2014)
je zapotiebi, aby kazda organizace méla prvek fizeni kwvality, jelikoz praktik nebo
manazer socialni prace nemuze sam dosahnout zlepSeni. Standardy poskytovatelim
déavaji 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 socialnich sluzeb i supervize, ktera
umoziuje nejen zminéné zvySovani kvality, ale 1 ziskdni zpétné vazby na miru kvality

socialnich sluzeb a odrazi jejich aktualni kvalitu.

Specifické pro standardy kvality je jejich riznorodost vzhledem k riiznorodosti socidlnich
sluzeb, kazdy z poskytovatelt si tak musi definovat sva kritéria kvality s ohledem na
cilovou skupinu, podminky organizace apod. (Malik Holasova, 2014). Samotna tvorba
standardt je dlouhodoby procesem, protoze vyzaduje definici jednotlivych standarda za
soucinnosti vedeni, spolupracovnikl a také klienta (Malik Holasova, 2014). Podle Malik
Holasové (2014) mohou poskytovatelé na zaklad€ standardi srovnavat svou praxi a ziskat

nové podnéty, ale také jsou standardy pfinosem pro uzivatele socialnich sluzeb.

U kazdé z organizaci by standardy mély byt periodicky hodnoceny a také dale rozvijeny,
na zakladé hodnoceni se mohou jednotlivé organizace mezi sebou srovnavat a inspirovat
(Malik Holasov4, 2014). Pro ucely méfeni musi byt kvalita kvantifikovdna, tedy

proménéna do Cisel neboli indikatort, které mohou byt nasledn€é monitorovany a
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hodnoceny v Case (Horecky a Luskova, 2019). Je dobré mit na védomi, ze jednotlivé
standardy maji omezenou platnost, mnohdy jsou vyjadifeny neurcCité, vSeobecné a

v neposledni fadé jsou §iroce interpretovany (Malik Holasova, 2014).

Standard €. 9 zabyvajici se personalnim a organizacnim 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 socidlnich sluzbach). Prvni kritérium se zamétuje na strukturu pracovnich mist,
pocet pracovnich mist, pracovni profily, kvalifikacni pozadavky zaméstnancti, osobnostni
predpoklady zaméstnancti a dale také na organizacni strukturu socialni sluzby a pocty
zamestnancu (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provad¢ji néktera ustanoveni zakona o
socialnich sluzbach). Druhé kritérium se zaméfuje na vnitini organizacni strukturu a
vymezeni opravnéni a povinnosti zaméstnancu, tieti kritérium se vénuje zpracovani
vnitfnich pravidel pro pfijimani a zaskolovani novych zaméstnancid, ktefi nejsou
v pracovné pravnim poméru s poskytovatelem (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se
provadéji néktera ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach). Vyhlaska ¢. 505/2006 Sb.,
kterou se provadéji n€kterd 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 ptisobeni téchto osob

pfi poskytovani socialni sluzby.

Dale je dilezité zminit standard ¢. 10, ktery se zaméfuje na profesni rozvoj zaméstnancu
a sklada se celkem z péti kritérii (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji nektera
ustanoveni zadkona o socialnich sluzbach). Prvni kritérium udava, ze poskytovatel ma
pisemné zpracovany postup pro pravidelné hodnoceni zaméstnanct a obsahuje stanovent,
vyvoj, napliovani osobnich profesnich cila a potieby dalsi odborné kvalifikace (vyhlaska
¢. 505/2006 Sb., kterou se provadéji nektera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach).
Druhé kritérium uvadi, ze poskytovatel ma pisemné zpracovan program dalSiho
vzdélavani zaméstnanct a treti kritérium tika, ze poskytovatel ma pisemné zpracovan
systém vymeény informaci mezi zaméstnanci o poskytované socialni sluzbé a podle tohoto
zminéného programu a sytému poskytovatel postupuje (vyhlaska ¢. 505/2006 Sb., kterou
se provadgji néktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach). Ctvrté kritérium uvadi, Ze
poskytovatel ma pisemné zpracovan systém financniho a moralniho ocenovani

zaméstnancu a podle tohoto systému poskytovatel také postupuje (vyhlaska ¢. 505/2006
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Sb., kterou se provadéji neéktera ustanoveni zakona o socialnich sluzbach). Vyhlaska ¢.
505/2006 Sb., kterou se provadéji neéktera ustanoveni zdkona o socialnich sluzbach
stanovuje i posledni paté kritérium, které fika, ze poskytovatel zajiStuje pro zaméstnance,
ktefi vykonavaji pfimou praci s osobami, kterym je poskytovana socialni sluzba, podporu

od nezavislého kvalifikovaného odbornika.
1.2.2 Vybérové fizeni a prijimdni zaméstnanci

Sikyt (2016) uvadi, Ze cilem vybéru zaméstnanci je rozhodnout, kdo z uchaze& nejlépe
spliiuje pozadavky pro vykon prace, odborny rust a funkéni postup v organizaci.
Armstrong a Taylor (2014) tvrdi, ze hlavnim cilem vybéru zaméstnancti je odhadnout
vhodnost uchazect na zakladé predpovézeni miry do jaké budou uchazeci danou praci
uspésné vykonavat. Podle Bartaka (2023) je vybér zaméstnancti soubor metod a technik,
které cili k uspokojeni potteb organizace z pohledu struktury, kvality a kvantity lidskych
zdroju. Cilem vybéru je zejména nalezeni uchazecu, ktefi maji pozadované zpusobilosti
(Bartdk, 2023). Sikyt (2016) zmitiuje, Ze je daleZité pii vybéru z uchazedt uplatiiovat
pozitivni pfistup, pro ktery je charakteristické zaméteni se na pfednosti a pozitiva
uchazecCe. Pfi vybérovém fizeni se u zaméstnancti posuzuji jejich znalosti, dovednosti,
schopnosti, zkuSenosti, kvalifikace, vzdélani ¢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 pfinosem pro organizaci, bude se citit
motivovany a spokojeny a bude svou praci vykonavat efektivné. Samotné vybérové rizeni
je rozdeleno do nasledujicich Sesti na sebe navazujicich etap:

a) stanoveni pozadavk,

b) ziskani potencialnich zaméstnanct ze zdroju,

¢) urCeni nastroju,

d) vlastni diagnostika,

e) rozhodovani o uchazecich (Bélohlavek, 2016).

V ramci etapy stanoveni pozadavku se jedna zejména o idealni pfedstavy o zaméstnanci,
kterého chceme ziskat (Bélohlavek, 2016). Dle Bélohlavka (2016) lze v etapé ziskani
potencionalnich zaméstnanct ze zdroji vyuzit vlastni zdroje tzn. soucasné pracovniky,
headhunterské firmy, pfimy nabor, spolupraci se §kolami, odborné spolecnosti ¢i média.
Nejcastéji vyuzivanymi nastroji v etapé urceni nastroju je osobni dotaznik a rozhovor,

existuji vSak 1 dalsi mozné metody jako napt. testy schopnosti, testy osobnosti, projektivni
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testy, simulované situace, reference a dal§i. Etapa vlastni diagnostiky spociva podle
Bélohlavka (2016) v efektivné zorganizovaném vybérovém fizeni, jedna se zejména o
predvybér, kde je analyzovan zivotopis kazdého uchazeCe, zda je vibec vhodnym
uchazeCem a nasledné muze probihat i nékolik kol vybérového fizeni. Posledni etapou je
etapa rozhodovani, pro kterou je vhodné zvolit urcity systém rozhodovani, tak aby byl
postup rozhodovani racionalni, patfi sem model limit, kompenza¢ni model a opakované

déleni (Bé&lohlavek, 2016).

Zminéné rozhovory neboli vybérové pohovory jsou nejb€znéj§im nastrojem vyuzivanym
pro vybér zaméstnanc (Armstrong a Taylor, 2014). Také Sikyi (2016) uvadi, ze
vybérovy pohovor je nejvhodné&jsi metodou pro vybér zaméstnanct, jelikoz komplexné a
efektivné posuzuje a prozkoumava odbornou zpusobilost a rozvojovy potencial uchazect
o zaméstnani v kontextu vykonu dané prace. Sikyi (2016) vybérovy pohovor definuje
jako osobni setkani manazert a personalisti s vhodnymi uchazeCi o zaméstnani, ktefi
prosli pfedbéznym vybérem, kde se hodnoti zivotopis a zaroven spliiuji nezbytné
pozadavky na pracovnika. Pohovor je diskusi tvafi v tvaf a umoziuje navazani uzsiho
kontaktu za vyuziti individualniho rozhovoru, pokud vSak je pohovor realizovan
panelovym rozhovorem tzn. vice tazateli na uchazeCe nedochazi k navazani tdzkého
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 mizeme rozdé€lit na strukturované a nestrukturované
(Armstrong a Taylor, 2014). Cilem celého vybérového pohovoru je doplnit a ovéefit udaje
o uchazecich, posoudit zptusobilost, motivaci a chovani uchazect, informovat uchazece o
podminkach prace a zameéstnani a v neposledni fad€ zajistit predstavu uchazeci o

podminkach prace a zaméstnani (Sikyt, 2016).

Dle Sikyte (2016) piijimani zaméstnanci zahrnuje obsazovani volnych pracovnich mist
a formdlni procedury, které jsou spojeny s uzavienim pracovnépravniho vztahu
s vybranym uchazeCem o zaméstnani. Co se tyCe pfijimaciho procesu lze ho definovat
ukoly, které jsou spjaty se/s:
a) péCi o optimalizaci nastupnich podminek v ndvaznosti na adaptaci nového
pracovnika,
b) zabezpecenim a realizaci vSech procedur, které s nastupem pracovnika souviseji,

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

f) pfipravou na adaptacni program nového pracovnika (Bartak, 2023).
1.2.3 Vzdélavani zaméstnancii a celoZivotni uceni

Dle Bartaka (2023) se vzdé€lavani zaméstnanci soustfeduje na rozvoj odbornych ¢i
socialnich zpusobilosti na urovni celoorganizacni, skupinové a individualni. Vzdélavani
zamestnancu se realizuje bud'to na pracovisti nebo i mimo néj (Bartak, 2023). Bélohlavek
(2016) vzdélavani a sebevzdélavani zaméestnanct fadi mezi formy rozvoje zaméstnancd,
mimo jiné zmirnuje 1 e-learning, ktery je dle jeho nazoru modernéjSim pfistupem ke
vzdélavani. Vzdélavani a sebevzdélavani pfispiva k prekonavani nedostatki ve
znalostech zaméstnancti a pokud se jedna o samostudium je tfeba urcitého tlaku
z pracovisté, a to za predpokladu, ze se nejednd o osobni zalibu daného zaméstnance

(Bélohlavek, 2016).

Podle Bartaka (2023) existuje mnoho forem vzdélavani a rozvoje zaméstnanc a mtze
tak vzdy byt vybrana vhodna forma vzhledem k vytyCenym cilim. Muze se jednat o
formalni programy mezi které patii prednasky, seminate, projekty, pfipadové studie,
workshopy, on-line vzdélavani atd. (Bartak, 2023). Dale dle Bartaka (2023) mize byt
vyuzito sebevzdelavani, koucovani, mentorovani, hrani roli a modelového chovani, uceni
se akci a mnoho dalSich forem. Pfi rozvrzeni vzdélavani je dilezité 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 ramec
udrzovani a prohlubovani kvalifikace (Homfray a kol., 2022). Dle Homfray a kol. (2022)
se podporou dalsiho vzdélavani rozumi studijni volno, interni vzdélavaci programy nad
ramec nezbytného vzdélavani a uzavirani tzv. kvalifika¢nich dohod. Pro tyto situace je
zaméstnancim garantovan urcity rozsah placeného volna a je zde urcity predpoklad, ze
vyssi kvalifikace zaméstnance bude pro zaméstnavatele vyuzitelnd (Homfray a kol.,
2022). Zaméstnavatel mize na prabéh studia dohlizet a zaméstnanec je zavazany, ze pro
zaméstnavatele bude po néjakou dobu pracovat v pripadé, ze by toto nedodrzel musel by

zaméstnavateli uhradit ¢ast vynalozenych naklada na vzdélani, takovato kvalifikacni
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dolozka je nejvy$§i moznou formou podpory (Homfray a kol., 2022). Dle Homfray a kol.
(2022) existuje mnoho podob uprav a benefitd podporujicich vzdélani a odborné nebo
seberozvojové zajmy zaméstnancu, které prispivaji ke zkvalitnéni pracovni sily a zaroven

s nimi mohou byt spojeny jen velmi nizké ndklady.

Podle Bartaka (2021) je ukonceni $koly maturitou ¢i vysokoskolskym diplomem pouze
prvni etapou celozivotniho uceni, protoze uceni probiha po cely aktivni zivot jedince.
Bartak (2021) zminuje tfi typy uceni, a to formalni, neformalni a informalni. Formalni
vzdélavani se vyuziva pii vzdélavani kognitivnim, abstraktnim a hodnoticim, neformalni
vzdélavani vykazuje efektivitu, pokud je konkrétni, zamétfuje se na psychomotorické
funkce a orientuje se na dovednosti (Bartdk, 2021). V neposledni fadé¢ zminéné
informalni u€eni probiha skrze tzv. Skolu zivota, kdy se u¢ime informalné na zaklade
svych zkuSenosti, uspéchi a netspéch, a to po cely svij zivot (Bartak, 2021).
Celozivotni ufeni neméa pouze urcity socialni rozmér, ale 1 zvlastni vyznam pro

synergicky rozvoj jedince a spolecnosti (Pricha a Veteska, 2014).

Pricha a Veteska (2014) dale uvadi, Ze celozivotni uceni zahrnuje nejen pedagogiku, ale
i andragogiku a gerontagogiku. Pedagogika je spoleCenskovédni disciplinou, ktera
zkouma skutecnosti zamérného ovliviiovani vyvoje osobnosti ¢lovéka jako napf.
vzdélani, vyuku, udeni, obsah u¢iva apod. (Safrankova, 2019). Andragogika je podle
Pruchy a Vetesky (2014) obor teorie a praxe zabyvajici se vzdélavanim dospélych, ale
také se andragogika rozviji jako védecka disciplina. Gerontagogika je teoreticko
empirickd disciplina, ktera je zaméfena na zabezpeCeni komplexni péce, pomoci a
podpory seniorim pii uspokojovani jejich potieb mezi néz se fadi i vzd€lavaci potieby, a
to vnemedicinské dimenzi, ale zaroven paralelné sni (Miihlpachr, 2019). Dle
Miihlpachra (2019) leze gerontagogiku chépat i jako multioborovou disciplinu, ve které
se prolina oblast socialni prace, 1ékarstvi, psychologie, sociologie, prava a vyse zminéné

andragogiky.
1.2.4 PruzZna pracovni doba

Dle Homfray a kol. (2022) je pruzna pracovni doba jednim z nastroju pro slad’ovani
soukromého a pracovniho Zivota, kdy zaméstnancim umoziuje flexibilni hospodareni
s Casem v ramci ruznych udalosti, jako je napf. navs§téva uradu ¢i rizné pochtizky. Pruzna
pracovni doba nemusi byt vzdy pro vSechny zaméstnance vyhodna a bezproblémova, 1

kdyz komplikace spojené stouto 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
individualné, stejné¢ tak muaze byt zaméstnanec z celoplosné 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 ocekavaného mnozstvi prace (Armstrong a Taylor, 2014). Pruzna
tydenni pracovni doba pak umoziiuje prodlouzeni tydenni pracovni doby, zejména
v urCitych obdobich s vétSim 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, pfipadné jeji kombinaci a sméfuje k zajisténi
pozadované produkce a zaroven se od dvou piedchozich pruznych pracovnich dob lisi

v tom, ze se mize pohybovat mezi uritym minimem a maximem.

Dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace pruzna pracovni doba neboli pruzné rozvrzeni
pracovni doby zahrnuje zakladni a volitelné Casové useky pracovni doby, kdy jejich
zacatek a konec stanovuje zaméstnavatel, v piipad€ volitelné pracovni doby je zacatek a
konec volen zaméstnancem s tim, ze délka smény nesmi byt del§i nez 12 hodin.
V zakladni pracovni dobé ma pak zaméstnanec povinnost byt na pracovisti (zakon ¢.
262/2006 Sb., zdkonik price). Podle Sikyie (2016) se vedle pruzné pracovni doby
uplatiiuje 1 tzv. konto pracovni doby. Mimo pruznou pracovni dobu zakon ¢. 262/2006
Sb., zdkonik price definuje i pracovni dobu jako takovou, kdy se jednd o dobu, v niz ma
zaméstnanec povinnost vykonavat praci pro zaméstnavatele a dale se také jedna dobu,
V niz je zaméstnanec pripraven na pracovisti k vykonu prace dle pokynt zaméstnavatele.
Dle Sikyie (2016) je pracovni doba a s ni souvisejici doby odpo&inku souéasti péce o

zamestnance.

Délka tydenni pracovni doby je obecné stanovena na 40 hodin tydné (zdkon ¢. 262/2006
Sb., zdkonik prace). Tydenni pracovni doba v rozsahu 37,5 hodiny je stanovena pro osoby
pracujici pod zemi pfi tézbé rud, uhli a nerudnych surovin, dale pro osoby pracujici
v dilni vystavbe ¢i na banskych pracovistich geologického pruzkumu (zakon ¢. 262/2006
Sb., zdkonik prace). Stejnd 37,5hodinova tydenni pracovni doba plati i pro zamé&stnance

pracujici ve vicesménném nebo nepfetrzitém pracovnim rezimu, pokud se vSak jedna 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
nerovnomérné, a to nejcastéji do petidenniho pracovniho tydne, kdy zaroven nesmi doby

trvani jednotlivych smén piesahnout 12 hodin (Siky¥, 2016).
1.2.5 Odchod do duchodu

Starobni dichod je jednim ze ¢tyf druhti dichodi ¢eského dichodového systému, mezi
zbyvajici druhy dichodt fadime invalidni dachod, sirot¢i dichod, vdovsky a vdovecky
dichod (Prirucka budouciho dichodce, 2022). Dichodem obecné je vétsinou oznacovan
starobni dichod, na ktery vznika narok po dosazeni zakonem stanoveného dichodového
veku a ziskani potfebné doby pojisténi (Prirucka budouciho dichodce, 2022). Zakon ¢.
155/1995 Sb., o dichodovém pojisténi v platném znéni (dale jen ,,zakon o dichodovém
pojisténi) upravuje dichodové pojisténi, a to pravé pro piipad stari, ale také pro ptipad
invalidity ¢i umrti Zivitele. Vyse starobniho dichodu se sklada ze zakladni a procentni
vymeéry, kdy zakladni vymeéra starobniho diichodu je 10% primérné mésicni mzdy (zakon
€. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisteéni). Stafi obecné je dle Potticka (2019) pojiméano
jako zivotni situace v niz se lidé velmi Casto nedokazi o sebe postarat, a z tohoto divodu

pfichazi na pomoc stat.

Odchod do dichodu by nemél byt odchodem z aktivniho Zivota a bézného déni, naopak
lidé odchazejici do dichodu by méli mit stale n¢jaké uplatnéni, jinak mohou rychle ztratit
smysl Zivota, nebudu mit zadny Zivotni cil a motivaci (Spatenkova a Smékalova, 2015).
Pro ukoncCeni 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 duchod (Pfirucka budouciho dichodce, 2022). Podle
Spatenkové a Smékalové (2015) se starobnim diichodcem stdvé ¢lovék ve chvili, kdy
opousti svoje zaméstnani a ukoncuje trvaly pracovni pomér z davodu splnéni vékovych
podminek pro vstup do dichodu. Odchod do dichodu je uréen dosazenim urcité vékové

hranice, kterd je platna pro danou spole¢nost (Spatenkova a Smékalova, 2015).

Dle Poticka (2019) odchod do dichodu komplikuje zvySujici se hranice dichodového
veku, a to zejména u zaméstnanci, ktefi vykonavaji narocna povolani a také u zaméstnani,
ktera ze zakona vyzaduji stanovenou zdravotni zpasobilost. Spatenkova a Smékalova
(2015) uvadi, ze odchod do dichodu je jednou z nejvyznamnéjSich zmén v zivoteé starsiho

Clovéka a predstavuje kriticky bod, ktery mize prinést 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 zmeéna socialniho statusu a zména aktivity clovéka
(Spatenkova a Smékalova, 2015). Spatenkova a Smékalova (2015) dale uvadi, Ze
spole¢né s odchodem do dichodu muize pfijit ztrata sebevédomi a riziko chudoby, jelikoZ
se jedinec stava zavislym na pobirani starobniho diichodu, a to zejména ve chvili kdy je
starobni dichod hlavnim a jedinym pfijmem. Pro zjisténi dichodového véku a priblizné
vySe starobniho dichodu muZze jedinec vyuzit tzv. dichodovou kalkulacku, kterou
zprostiedkovava CSSZ na svych webovych strankach (Pfirutka budouciho dtichodce,
2022).

Mimo negativni dopady ma odchod do dichodu i sva pozitiva napf. Cas na rodinu,
konitky, piatele &i vzdélavani (Spatenkova a Smékalova, 2015). Podle Poticka (2019)
jsou dulezité zdroje jaké bude Clovék 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 neustale opirame a relativné dobré zdravi ¢lovéku
pfinasi lepsi zivot. V oblasti bydleni je dilezité, aby clovéka bydleni nestresovalo,
nejvetsi obtize jsou s ngjemnim bydlenim, proto je idealni, kdyz osoba ve starobnim
dichodu bydli ve vlastnim byté ¢i domé (Potticek, 2019). Vhodné je, pokud je byt ¢i dim
v misté s dobrou infrastrukturou a také pokud ma clovék v okoli své piibuzné, pratele a
rodinu (Pottcek, 2019). Dle Poticka (2019) se v oblasti bydleni ve stafi otevira moznost

bydlet v domove pro seniory ¢i domové s pecovatelskou sluzbou.

Volnocasové aktivity jsou Casto v dobé pracovni aktivity ¢asto upozad’'ovany a je tézké si
na staii néjaké najit, a to zejména u muzid, protoze zeny se Casto rady vzivaji do role
pecujicich babigek (Potiidek, 2019). Dle Spatenkové a Smékalové (2015) je mozné
provést preddichodovou pripravu, ktera by méla byt realizovana tii az pét let pred
odchodem do starobniho dichodu a meéla by Clovéka pripravit na zivotni zmény
souvisejici se stafim. Preddichodova pfiprava zahrnuje procesy psychické adaptace,
procesy socidlni adaptace, pldnovani v oblasti bydleni a vybaveni domadcnosti

(Spatenkova a Smékalova, 2015).

Heuke (2014) také upozoriuje na oblast seberealizace, kdy se se zvysujicim vékem méni
vyznam této potieby, ale i zpusoby jejiho uspokojovani, a pravé odchod do dichodu

znacné proveruje napliiovani této potieby. Role tzv. starobniho diichodce mize pfinést
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pocit bezvyznamnosti a nasledné vést k rezignaci a k pocitim ménécennosti (Heuke,
2014). Heuke (2014) dale uvadi, ze potfeba seberealizace je v tomto pfipadé mnohdy
napliovana skrze vypravéni o vzpominkdch na profesni zivot a profesni uspéchy.
Seberealizace je ve stafi dulezita 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 pripravit, a to skrze uvédomeéni si vlastni
zodpovédnosti a skrze moznost ovlivnéni vlastni kvality zivota ve stari (Jani§ a

Skopalovd, 2016).

Dle Poticka (2019) jsou pii odchodu do dichodu dilezité i penize, kdy by se mél jedinec
dopfedu finan¢éné zajistovat na dichod, tato mysSlenka vSak u nas stale neni dosti
popularni. Divodem Casto byva, ze mnoho lidi si nemize dovolit myslet na budoucnost
vzhledem k situaci ve které se nachazi, mize se jednat napiiklad o nezaméstnanost, péci
mladych rodict o nezaopatiené déti, velmi nizké vydélky na hranici minimalni mzdy,
chronické onemocnéni, invaliditu ¢i dlouhodobou péci o blizkou osobu (Pottucek, 2019).
Podle Janise a Skopalové (2016) finance seniort hraji také vyznamnou roli pfi realizaci
volnocasovych aktivit. Obecné finance maji velky vliv na omezeni senioru, ktera

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

Dle Tomseje (2020b) ochrana zdravi zamé€stnanct pii praci, prevence vzniku pracovnich
urazu, prevence vzniku nemoci z povolani, zachovavani vysoké urovné bezpecnosti a
ochrany zdrvi pfi praci je dulezitym tkolem zaméstnavatell a i samotného pracovniho
prava. Podle Tomseje (2020b) je oblast zdravotniho stavu zaméstnancti velmi relevantni
i kdyz vétSina zaméstnanci plni své povinnosti v této oblasti. Mnohdy dochazi
k situacim, kdy zaméstnanci nemohou kratkodobé ¢i dlouhodobé vykonavat svou praci,
a to z divodid nesouvisejicich s vykonavanou praci (Tomsej, 2020b). Oblast zdravi a
nemoci je otdzkou pracovniho prava, ale i prava socialniho zabezpeceni, kdy pracovni
pravo upravuje pravni vztahy vznikajici pfi vykonu prace mezi zaméstnavateli a
zameéstnanci, pravo socialniho zabezpecCeni nastupuje ve chvili, kdy nastane néjaka
socialni udalost (napt. nemoc) a piinasi urcité vyhody, které stat lidem v téchto pfipadech

poskytuje (Tomsej, 2020b).
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Dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace musi byt zaméstnanec pfi nastupu do prace
seznamen se zminénou ochranou zdravi pfi praci. Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace
se zabyva bezpecnosti a ochranou zdravi pti praci tzv. BOZP a zaméstnavateli uklada
povinnost zajistit bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci pro své zameéstnance, a to ve
vztahu k rizikiim, ktera mohou ohrozit zivot a zdravi zaméstnanct a zarovefi se tato rizika
tykaji vykonavané prace. Ochrana zdravi pfi praci je soucasti pracovnich povinnosti
vedoucich pracovnikli na vSech urovnich fizeni, a to v rozsahu pracovnich mist, kterd
zastavaji (zakon ¢. 262/2006 Sb., zékonik prace). Dle Tomseje (2020b) je v ramci
bezpeCnosti a ochrany zdravi pii praci stézejni informacni povinnost ze strany
zameéstnavatele. Zaméstnavatel by tedy mél své zaméstnance informovat o vSem
dilezitém, byt svym zaméstnancim k dispozici v ramci celého pracovniho pomeéru pro
ptipad, ze budou zaméstnanci potiebovat dalsi informace a také by mél zajistit potiebné

proskoleni zaméstnanci 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
(zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace). Dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
naklady spojené pravé s BOZP jsou hrazené ze strany zaméstnavatele. Zameéstnavatel je
tedy povinen vytvaret bezpeCné a zdravi neohrozujici pracovni prostfedi a pracovni
podminky, a to skrze vhodnou organizaci bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a také
pfijimanim opatfeni, ktera umoziuji predchazet rizikiim (zakon €. 262/2006 Sb., zakonik
prace). V pripadé Ze na jednom pracovisti vykonavaji ukoly zameéstnanci nekolika
zamestnavatelll je povinnosti zaméstnavatele koordinovat postup pro zajisténi
bezpeCnosti prace (BezpeCnost prace v kostce, 2019). Zaméstnavatelé by také méli
vyhledavat mozna nebezpeCi pracovniho prostiedi a pracovnich podminek, zji§tovat
jejich pficiny a zdroje a také vyhodnocovat mozna rizika (BezpeCnost prace v kostce,
2019). Dale by dle Bezpecnosti prace v kostce (2019) méla probihat pravidelna kontrola
bezpecnosti prace, nemelo by byt pfipusténo, aby pracovnik vykonaval zakazané prace,
zaméstnanci by meéli byt seznameni s riziky, pravnimi a dalSimi pfedpisy ohledné
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, zaméstnavatel by mél také svym zaméstnancim
bezplatné poskytnout osobni ochranné pracovni prostiedky, mél by vést evidenci traza,

organizovat praci v souladu s bezpeCnym chovanim na pracovisti atd.

Dle zakona €. 262/2006 Sb., zakonik prace zaméstnanci nesméji byt zbaveni prava

ucastnit se feSeni otazek souvisejicich s bezpecnosti a ochranou zdravi pfi praci, a to skrze
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odborové organizace a zastupce pro oblast bezpeCnosti a ochrany zdravi pii praci.
Zameéstnanec ma jak sva prava, mezi ktera patii naptiklad zajisténi bezpeCné prace,
informovani o rizicich prace a podobné, ale ma i1 své povinnosti (Bezpecnost prace
v kostce, 2019). Mezi povinnosti zaméstnancti v oblasti BOZP mtzeme napiiklad zatadit
ndsledujict:

a) ucast na skolenich zaji§tovanych zaméstnavatelem,

b) podstoupeni pracovnélékarskych prohlidek a oCkovani,

¢) dodrzovani pravnich a ostatnich predpisu,

d) dodrzovani pokynti smétujicich k bezpecnosti prace,

e) pouzivani osobnich ochrannych prostiedku,

f) nepozivani alkoholickych napoji,

g) nezneuzivani navykovych latek,

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

bezpecnost a zdravi zaméstnancd,
i) oznamovani urazd svému nadiizenému,
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 Skoleni podléhaji kontrole
ze strany kontrolnich organti. Mnohdy jsou tyto zdznamy realizovany prostfednictvim
prezencni listiny a pokud se jedna o online Skoleni vysledkem je certifikat o absolvovani
Skoleni, zakon totiz formu zaznamu nedefinuje a mnohdy dochazi k problémim pfi
prokazovani absolvovani téchto Skoleni (Tomsej, 2020b). Déle dle Tomseje (2020b) je
dulezité prokazani ze strany zaméstnavatele, ze byl zaméstnanec proskolen v oblasti
BOZP naprtiklad ve chvili, kdy dojde u né€kterého ze zaméstnanci k urazu, aby se
zameéstnavatel pripadné mohl zprostit viny. V praxi se ddle mnohdy ukazuje i problém ve
chvili, kdy jsou v organizacich zaméstnanci, ktefi neovladaji Cesky jazyk, a i ti musi byt
proskoleni v oblasti BOZP, pak nastupuje potieba piekladatele ¢i realizace Skoleni
v jazyce, kterému zaméstnanci jinych narodnosti porozumi (Tomsej, 2020b). Velkym
zadrhelem je mnohdy také otazka BOZP ve vztahu k zaméstnancim pracujicim odjinud
tedy mimo pracovisté zaméstnavatele, 1 zde vSak plati, ze zaméstnavatel musi plnit
povinnost v oblasti BOZP vici takovémuto zameéstnanci pracujicimu mimo pracoviste

zameéstnavatele (Homfray a kol., 2022).
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Hlavnim cilem bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci je tedy predchazet ohrozeni zivota
a zdravi zaméstnanc pii praci (Sikyt, 2016). Dle Sikyie (2016) rizikem pii praci, které
muze ohrozovat zivoty a zdravi zaméstnanct se rozumi moznost vzniku ujmy na zivoté
a zdravi zameéstnanct pii vykonu prace. Za Gjmu na Zivot€ a zdravi zameéstnancu pii
vykonu prace chipeme pracovni traz & nemoc z povolani (Sikyi, 2016). V rdamci BOZP
by mélo dochazet k prevenci rizik, kdy prevenci rizik se rozumi jednotliva opatfeni, ktera
vyplyvaji z pravnich a ostatnich predpisi k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, ale také i k predchazeni rizikim, odstranovani rizik a v neposledni fadé
k minimalizaci neodstranitelnych rizik (Siky¥, 2016). Kontrolu dodrzovani povinnosti
vyplyvajicich z pracovnépravnich predpist, predpisu k zajisténi bezpeCnosti prace a
predpist k zajisténi bezpecného provozu vyhrazenych technickych zafizeni provadi
Statni urad inspekce prace a oblastni inspektoraty prace, které jsou orgdny statni spravy
(Bezpecnost prace v kostce, 2019). Pokud dojde k poruSeni povinnosti, mohou organy
inspekce prace ukladat sankce (Bezpecnost prace v kostce, 2019). Statni urad inspekce
prace zfizuje Ministerstvo prace a socidlnich véci a ma sidlo v Opavé, Oblastni
inspektorat prace pro JihoCesky kraj a Vyso&inu pak sidli v Ceskych Budg&ovicich
(Bezpecnost prace v kostce, 2019).

Pro danou praci musi byt zaméstnanec vzdy zdravotné zpusobily, tato zdravotni
zpusobilost je prokazovana na zakladé tzv. pracovnélékaiské prohlidky, ktera ukaze, zda
je jedinec k praci zpusobily a mize danou praci vykonavat (BezpeCnost prace v kostce,
2019). Podle Tomseje (2020b) se ziskavani informaci o zdravotnim stavu zaméstnance
muze jevit jako zajem zaméstnavatele nepfijmout do zaméstnani Clovéka, ktery neni
zdravotné zpusobily k praci, ale povinnost zaméstnavatele podrobit zaméstnance vstupni
l1ékar'ské prohlidce je dana legislativou. Toms$ej (2020b) uvadi, ze uchazec¢ je povinen
v obecné roving a pravdiveé informovat zaméstnavatele o své osobni historii, znalostech,

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

Obecné jsou pracovnélékarské prohlidky realizované v riznych intervalech, a to
v zavislosti na kategorizaci price a vék zaméstnance (Bezpecnost prace v kostce, 2019).
Dle Tomseje (2020b) mize zaméstnavatel propustit zameéstnance ze zdravotnich divodu,
pokud podle vécné spravného Iékarského zavéru zaméstnanec nadale nemize vykonavat
svoji praci pro dlouhodobou ztratu pracovni zpusobilosti, v tomto pfipadé se nejedna o
jeho diskriminaci. Zdravotni zptsobilost posuzuje odbornik pracovnélékaiskych sluzeb

naproti tomu zaméstnavatel maze zdravotni zpuasobilost uchazeCe posoudit jenom
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okrajové vzhledem k mnohdy neuplnym a nepfesnym 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 socidlnich sluzbach, protoze
je dualezita pro samotné poskytovani socialnich sluzeb, a to z divodu zna¢ného vlivu na

jednotlivé zaméstnance.

Podle Sikyie (2016) je samotné pracovni prostiedi souhrn fyzikdlnich, biologickych,
chemickych, socialnich, kulturnich a jinych cinitelt, které pisobi na zaméstnance, a to
v pracovnim procesu pii vykonavani dané prace a soucasného dosahovani pozadovaného
vykonu. Pracovni prostfedi ma tedy vliv na zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti,
vysledky a chovani zaméstnanct, a proto by ucelna péce o pracovni prostiedi méla byt
povazovana za nutnost a povinnost (Sikyt, 2016). Tilhon (2022) uvadi, 7e vhodné
pracovni prostiedi je zaji§tovano na zakladé bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci tzv.
BOZP. Oblast BOZP je soucasti jakékoli pracovni Cinnosti a zaméfuje se na vytvoreni
bezpecného pracovniho prostiedi a bezpecného pracovniho postupu pii pouzivani naradi,
technickych zafizeni, materiald a pomticek (Tilhon, 2022). Sikyi (2016) uvadi, ze pii
vytvareni prijemného, bezpecného a zdravi neohrozujiciho pracovniho prostfedi jsou
dulezité zejména nasledujici oblasti:

a) prostorové usporadani a barevna uprava pracoviste,

b) mikroklimatické podminky na pracovisti,

c) osvétleni pracovisteé,

d) hluk na pracovisti.

Vsechny tyto zminéné oblasti musi byt vzdy v souladu s pravnimi predpisy (Sikyt, 2016).
Podle Homfray a kol. (2022) jsou pracovni prostiedni rizna a vzajemné se od sebe
odliSuji. Vzdy =zéalezi na wvstficnosti a pfistupu zaméstnavatele k otazce péce o
zameéstnance (Homfray a kol., 2022). Dle Urbana (2017) zaméstnavatelé vytvareji
pfijemné pracovni prostiedi za tiCelem zvySeni usili a odpovédnosti jejich zaméstnanca,

ale k pozadované efektu vSak mnohdy nedochazi.

Ergonomie pracovniho prostiedi je pak soucasti pracovnich postuptl a nezabyva se pouze
definovanim bezpecného pracovniho prostiedi a bezpecnosti pii samotném vykonu prace,

ale celou problematiku konkretizuje na ¢lovéka (Tilhon, 2022). Podle Svéabové a kol.
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(2015) se ergonomie zabyva vztahy mezi ¢lovékem a pracovnim prostifedim, pripadé i
Sir§Sim pojetim pracovniho prostiedi. Ergonomie upozorfiuje na nékteré nevhodné
pracovni podminky a jejich Skodlivost z dlouhodobého hlediska a s tim souvisejici
ptisobeni na zdravi &lovéka (Tilhon, 2022). Dle Svabové a kol. (2015) ergonomie
pracovniho prostfedi znamena dosazeni zdravi, pohody, bezpeCnosti a optimalni
vykonnosti zaméstnance pii praci. Dle Tilhona (2022) se ergonomie zejména snazi

pfizpusobit pracovisté ¢loveéku nikoli cloveka pracovisti.

Ergonomicka opatfeni jsou velmi riznoroda a odpovidaji vzdy feSené situaci, zaroven
umoziuji riznou variabilitu feSeni z pohledu dostupnosti a snadnosti provedeni opatieni
(Tilhon, 2022). Piijeti vhodnych a efektivnich feSeni, ktera vychdzeji z moznosti
zameéstnavatele jsou stézejni pro malé a stfedni podnikatele, tato opatifeni nemusi byt
draha, nakladna ¢i vyCerpavajici, ale musi byt vhodnd a odpovidajici vzhledem
k zjisténému stavu (Tilhon, 2022). Ergonomie uplatiiuje interdisciplinarni pfistup, ktery
umoziuje respektovat vazby jednotlivych oblasti, mezi které mizeme zaradit naptiklad
antropometrii, fyziologii, psychologii prace, pracovni lékafstvi, hygienu prace,

bezpe&nost prace, organizaci prace, fizeni prace apod. (Svabova a kol., 2015).

Zameéstnavatel by mél uz jen ve svém zajmu 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 dilezité zohlediiovat
anatomickou stavbu a antropometrické rozméry zameéstnance, a to tak, aby kazdy
zaméstnanec mohl dosahovat pozadovanych pracovnich vykont. Ergonomie navazuje na
jiz zminénou bezpeCnost a ochranu zdravi pii praci, kdy upfestiuje charakteristiky
jednotlivych pracovist, jejich prvky a podminky prace (Tilhon, 2022). Mezindrodni
ergonomické asociace jejiz soudasti je i Ceska ergonomické 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 soustfed’uje na:
a) osvétleni (napt, umélé, prirozené),
b) mikroklima (napft. teplota, vlhkost, vyména vzduchu),
c) dispozicni charakteristiky pracovist (napf. rozméry pracovisté, dispozi¢ni

usporadani pracovisté, pristupové komunikace),
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d) podminky prace (napi. prach, hluk, zpisob vykonu prace, pracovni polohy,
zrakové podminky, oblast stroju, technickych zafizeni, pomucek, uchopovych
prvki),

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

f) psychosocialni faktory (napt. pracovni kolektiv, vztahy, komunikace, vedeni).
1.2.8 Management v socidalnich sluZbach

Dle Blazka (2014) je v soucasnosti management pojiman ve tech rovinach, a to jako
proces fizeni, soubor poznatki o fizeni a také jako samotni fidici pracovnici. Management
je specifickym pripadem fizeni, kdy se jedna o fizeni skupin a jednotlivcu v ucelove
vytvoreném ekonomicko-socialnim prostiedi (Blazek, 2014). Blazek (2014) management
definuje jako proces, ktery probiha mezi jednotlivcem, respektive skupinou, ktera fidi.
V ramci tohoto procesu fidici subjekt stanovuje cile a skrze vzajemné ptsobeni fidiciho
subjektu a fizeného objektu je z variety disponibilniho chovani fizeného objektu
vymezeno takové chovani, kterym jsou stanovené cile efektivné dosahovany (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 zaji§téni své ¢innosti potiebuje urcité zdroje, skrze které
dosahuje svych cilt, za nezbytné zdroje povazuje lidské, finan¢ni, materialni a informacni
zdroje. Podle Bartdka (2023) management organizace musi mit jasnou vizi, poslni,
strategii, ovladat fizeni produk¢ni Cinnosti tymi, zaméfené na dosazeni stézejnich cild,
které budou orientované nejen na zisk, ale zejména na systematické péstovani kvality

vztahu ke klientim, vlastnim zaméstnancum i ke konkurenci.

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

s pldnovanymi cily a zahrnuje i regulaci (Molek, 2019).
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Management, ve smyslu pracovniki, ktefi management provadéji, muzeme také
oznaCovat jako fizeni tzn. fidici pracovnik, vedouci pracovnik nebo i manazer (Blazek,
2014). Podle Blazka (2014) roste dulezitost managementu ve smyslu fidicich pracovniki,
protoze manazer musi umét svym spolupracovnikim oteviit prostor pro samostatnou
tvarci ¢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) narocné na Cas, znalosti a zejména schopnosti a
dovednosti manazert. Zpusob, jakym manazer zadava ukoly svym podfizenym 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 manazerskd mfizka vyuzivana pro potieby hodnoceni chovani

manazeru na zakladé jejich zajmu o vykon a zajmu o lidi.

Pro formalni styl fizeni je typicky minimalni z4jem o vysledek a o lidi (FiSer, 2014).
Molek (2019) shodn€ uvadi, ze manazer pifi tomto stylu fizeni vénuje lidem a vykonu
minimdlni pozornost a zajima se spise jen o sebe. Manazer uplatiiujici formalni styl fizeni
mechanicky uplatiiuje firemni procedury a pravidla a zaroven na jejich dodrzovani klade
vetsi diraz, nez na dosazeny vysledek ¢i nazor lidi (Fiser, 2014). Direktivni styl fizeni
vyuzivaji manazefi, ktefi preferuji dosazeni vysledku bez ohledu na z4téz a nazory svych
podfizenych (Fiser, 2014). Dle FiSera (2014) direktivni styl fizeni dlouhodobé& pusobi
demotivacné na podfizené a zaroven vyzaduje velkou miru kontroly ze strany manazera,
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. Tfetim stylem fizeni je tymovy styl, ktery dba na
vysledky, ale 1 na spokojenost lidi pfi jejich dosahovani (FiSer, 2014). Pti tymovém stylu
fizeni se podfizeni manazera podileji na zadavani a hodnoceni ukolti, rozumi tcelu a
smyslu prace, vztahy jsou zalozené na vzajemné podpote 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 jednd o
manazera zajmoveé organizace, ktery je zaméfen na pratelskou atmosféru, ale nedba o

dosazeni cilti organizace.
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Dle Urbana (2017) je pro manazera dilezité pusobit davéryhodn€, prezentovat nazory i
pozadavky, a to zpusobem, ktery zduraziiuje spoleCné zajmy s ostatnimi, dale
konkrétnimi ptiklady a ilustracemi podporovat své nazory ¢i stanoviska a v neposledni
fadé neodmitat dialog a kompromis. Molek (2019) uvadi, ze nejvice uznavanymi
manazery jsou manazefi, ktefi vyzaduji sami od sebe vic, nez od nich ocekavaji ostatni,
vyzaduji od spolupracovnika vice nez kdokoli jiny, zajimaji se o svého spolupracovnika
nez kdokoli jiny a v neposledni fadé chrani spolupracovnika pred strachem. Podle Fisera
(2014) manazer muze vytvaiet podminky, konecné nasazeni a miru svého nasazeni maji
vSak ve svych rukach samotni lidé. Na to, aby manazer byl efektivni je tfeba, aby si
stanovil, co je tfeba udélat, co je dobré pro organizaci, vypracovaval plany aktivniho
jednani, prebiral zodpovédnost za rozhodnuti a komunikaci, soustfed’oval se predevsim
na prilezitosti, pfemyslel a vyjadfoval se s ohledem na my nikoli ja (Molek, 2019).
V néavaznosti na efektivitu manazera by rozhodnuti nemélo byt pfijato do té doby, dokud
lidé neznaji jméno osoby, ktera nese odpoveédnost za jeho realizaci a také do té doby,
dokud neznaji konecny termin a jména lidi, kterych se rozhodnuti bude bezprostiedné

dotykat (Molek, 2019).

Dulezité je také zminit roli socialniho pracovnika jako manaZzera v socialnich sluzbach
(Role socialniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). Levin a
Baruch Ben-Abou (2019) uvadi, Ze participace socialnich pracovnikii na rozhodovacich
procesech hraje zasadni roli, zejména pii rozhodovani o reformach socialnich sluzeb.
Levin a Baruch Ben-Abou (2019) také zmiiuji, ze profesni procesy organizace jsou
ovliviiovany podporujicimi profesnimi postoji socialnich pracovnikti. Socidlni pracovnici
mohou obecné pusobit jako manazefi v niz§im, stfednim nebo vrcholovém managementu
(Role socialniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). V piipadé
niz§itho managementu se jedna naptiklad o vedouci oddéleni socilni sluzby, kteti vedou
vykonné pracovniky a zajistuji kontrolu jednotlivych ukont, dale také zajistuji napravu
chyb a fesi zjiS§téné problémy v ramci poskytované socialni sluzby (Role socialniho
pracovnika ve vybranych tématech socidlnich sluzeb, 2020). V pfipad€ stfedniho
managementu socialni pracovnik plisobi jako nadfizeny nizsich vedoucich pracovnikl a
je odpovédny za nastavovani procest a metod socialni prace, zna strategické plany a
v navaznosti na toto navrhuje kroky, které vedou ke stanovenym cilim organizace (Role
socialniho pracovnika ve vybranych tématech socialnich sluzeb, 2020). U vrcholového

managementu pak muazeme hovofit napiiklad o fediteli socialni sluzby apod. tito
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zameéstnanci jsou odpoveédni za vykonnost organizace, zavisi na nich konecné vysledky
organizace, jsou strazci hodnot organizace a ¢asto jsou 1 nositeli vizi, poslani a myslenek
(Role socialniho pracovnika ve vybranych tématech socidlnich sluzeb, 2020). Manazer
socidlnich sluzeb by mél ovladat manazerské techniky, mezi které patfi planovani,
organizovéni, rozhodovéni, vedeni a kontrolovini (Role socidlnitho pracovnika ve

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

Podle Sikyfe (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 ménici pohled teorie a praxe fizeni organizace na vyznam lidi
a persondlni praci za utelem dosazeni Gspé&chu organizace (Sikyt, 2014). Sikyt (2014)
déle uvadi, ze personalni administrativa personalni praci zameétuje na to, jak zameéstnavat,
personalni fizeni pak zaméfuje na vyuziti a fizeni lidskych zdroji a personalni praci
orientuje spiSe na rozvoj. Volba urcité koncepce personalni prace se odviji od velikosti
organizace, innosti organizace, strategii organizace, struktury organizace, pojeti fizeni
organizace, kvalifikacni trovné lidi, technické vyspélosti organizace a v neposledni fadé

od podoby organizace (Sikyft, 2014).

Personalistika nebo také personalni prace se dle Sikyie (2016) obecné zamé&fuje na fizeni
a vedeni lidi a jejim hlavnim ukolem je zajistit organizaci dostatek schopnych a
motivovanych lidi, zpravidla vlastnich zaméstnanct a nasledné jejich pomoci dosahovat
pozadovaného vykonu a uskutecniovat strategické cile dané organizace. Armstrong a
Taylor (2014) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji je komplexnim a promySlenym piistupem
k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdroji zahrnuje vse, co souvisi
se zameéstnavanim a fizenim lidi v organizacich (Armstrong a Taylor, 2014). Dle Bartdka
(2023) moderni personalistika mezi sebou porovnava zpusobilost pracovnika a
zpusobilosti pozadované na pracovnim misté, které pracovnik zastava Ci se na n¢j jako
personalni rezerva piipravuje. Na rozdil od klasické personalistiky se vyb&rova kritéria
zaméfuji nejen na odborné zpusobilosti pracovnika, ale také na jeho socialni a osobnostni
zpusobilost (Bartak, 2023). Toto moderni fizeni lidskych zdroju 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

Sikyte (2016) je personalistika napliiovana skrze personalni &innosti mezi které fadi:
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a) vytvareni pracovnich mist,

b) analyzu pracovnich mist,

¢) planovani lidskych zdrojt,

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

f) hodnoceni zaméstnancu,

g) vzdélavani zaméstnancd,

h) odménovani zameéstnancu,

i) péci o zamestnance,

j) vyuzivani personalniho informacéniho systému.

Bartdk (2023) také uvadi, ze personalni procesy neboli zakladni tikoly personalniho fizeni
jsou naplnovany ¢innostmi, mezi které fadi shromazd'ovani poznatka o lidskych zdrojich,
planovani lidskych zdroj, zajistovani prizkumu trhu prace, analyzu poznatki a
naslednou kvantifikaci budoucich potieb, Skoleni a predavani informaci, vyuziti
personalniho informacniho systému, definovani role a funkce, plisobeni na pracovni
podminky, odméfiovani, posuzovani pracovnich vykond a dale také vybirani, vedeni,
hodnoceni, povySovani a premistovani zaméstnanci. Armstrong a Taylor (2014)
podobné uvadi, ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje Cinnosti souvisejici se strategickym
fizenim lidskych zdroja, fizenim lidského kapitalu, fizenim znalosti, spolecenskou
odpovédnosti organizace, rozvojem organizace, zabezpeCovanim lidskych zdroja,
fizenim pracovniho vykonu, odménovanim zameéstnancl, vzdélavanim a rozvojem
zaméstnancu, zaméstnaneckymi a pracovnimi vztahy, pé¢i o zaméstnance a v neposledni

fadé souvisi 1 s poskytovanim sluzeb zaméstnanctim.

Takovéto personalni Cinnosti jsou v organizacich zajisStovany manazery, ve veétSich
organizacich vét§inou za podpory personalistd neboli tzv. personalniho Gtvaru (Sikyf,
2016). Personalni utvar tvofi personalisté, ktefi v organizaci poskytuji poradenstvi a
sluzby v oblasti planovani lidskych zdroja, ziskavani a vybéru zaméstnanct, fizeni
pracovniho vykonu, odménovani zaméstnancu, vzdélavani a rozvoje zaméstnancli, péce
o zaméstnance Ci v oblasti zaméstnaneckych vztahti (Armstrong a Taylor, 2014).
Armstrong a Taylor (2014) uvadi, ze personalisté svou Cinnosti zna¢né€ pfispivaji
k dosahovani o¢ekavané efektivnosti a ispéSnosti organizace. Mimo zminéné ¢innosti se
personalisté podileji 1 na vytvareni prostiedi, které smefuje k zvySovani angazovanosti

zamestnancd, a to tak, ze jim umoziuje, aby co nejlépe vyuzili svoje schopnosti,
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zhodnotili sviij potencial a uspokojili své potieby, a to jak viici sobé€, tak i vii€i organizaci
(Armstrong a Taylor, 2014). Dle Sikyfe (2016) se v sou¢asnosti v ramci personalistiky
vétSina pravomoci a odpovednosti spojenych s fizenim a vedenim zaméstnanci piesunuje
z personalistd na manaZery, a to ve viech stupnich fizeni. Sikyt (2016) dale uvadi, ze
manazefi napliuji tkol personalistiky skrze fizeni a vedeni zaméstnanci k vykondvani

urcité prace a k dosahovani pozadovaného vykonu.

Dle Dvorakové a kol., (2012) v malych organizacich misto personalisty obvykle
vytvofeno neni a personalni ¢innosti zajistuje vrcholny manazer nebo majitel. Ve stiedni
organizaci pak jiz byva zfizovano misto personalisty a n€kde je dokonce ziizen personalni
utvar, ve velkych organizacich jsou naopak zfizovany velmi rozsahlé personalni Utvary,
které jsou vnitiné strukturované a maji svého vedouciho (Dvorakova a kol., 2012). Dle
Bartaka (2023) se do fizeni lidskych zdroji zapojuje veskery management organizace,
utvary HR, personalisté v¢etné personalniho marketingu a pracovnici interni komunikace.
Cilem je spokojenost, loajalita, rozvoj, energetizace, profiremni angazovanost a
zainteresovanost zaméstnanci na vysledcich dané organizace (Bartak, 2023). Podle
Bartaka (2023) v ramci managementu casto dochazi k podcetiovani personalni strategie
a jeji navaznosti na firemni strategii 1 kdyz pfiprava kvalitni personalni strategie
umoziiuje managementu zanalyzovat uroven pfipravenosti organizace na optimalni fizeni
lidskych zdroja, plnéni HR ukoli v ramci firemni strategie a efektivnosti persondlnich

procesu.
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2 Prakticka ¢ast

2.1 Cil Prace

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

pracovniho prostredi).

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 véku, vstficny postoj vici véku, dobry management
znaly individuality a rozdilnosti, kvalitni a funkéni v€kova strategie, dobra pracovni
schopnost, vysoka uroven kompetenci, dobra organizace prace a pracovniho prostredi,

spokojeny zivot).

Tretim dil¢im cilem je zjistit, zda a jakym zptisobem pobytové socialni sluzby pracuji

s Work Ability Indexem.
2.2 Vyzkumné otdzky
HVO: Jak je realizovdn age management v pobytovych socialnich sluzbach?

DVOI1: Jaké jsou zkusSenosti vedoucich a fidicich pracovnikii v pobytovych socidlnich

sluzbéch s realizaci age managementu?

DVO2: Jaké postupy jsou vyuzivany v pobytovych socidlnich sluzbach v rdmci age

managementu?

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

3.1 Metodicky postup

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

nasledné zpracovdna pomoci tematické analyzy.

Pro informanty z fad vedoucich pracovniki pobytovych socialnich sluzeb byl vytvoren
jednotny Zaznamovy arch pro polostrukturované rozhovory s fidicimi/vedoucimi
pracovniky pobytovych socialnich sluzeb (pfiloha 1). Abych zjistila srozumitelnost
otazek, byla provedena pilotdz v jedné z pobytovych socialnich sluzeb, kde jsem
vykondvala odbornou praxi. Tento Zaznamovy arch byl pro lepsi orientaci logicky
usporadan do nasledujicich Sesti oblasti:

a) sociodemografické idaje,

b) veékova struktura zameéstnancuy,

c) age management,

d) vzdélavani v oblasti age managementu,

e) kladné stranky a dskali age managementu,

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

Harmonogram vyzkumu je rozdéleny 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 casti. V prvni fazi byl
také zpracovan zaznamovy arch pro polostrukturované rozhovory. Nasledné v ramci
druhé faze v prosinci 2023 byla provedena pilotaz, pii prilezitosti odborné praxe
k diplomové prici. Ve treti fazi v prosinci 2023 a lednu 2024 byla dokoncena teoreticka
gast prace. Ctvrtou fazi byl sbér dat, ktery byl proveden v tinoru 2024. Nisledovala
predposledni paté faze, kdy byla zpracovana sebrana data a vypracovana prakticka ¢ast,
a to v obdobi biezna a dubna 2024. Posledni fazi byla Sesta faze, ktera probéhla v dubnu

2024 a byla v ni zkompletovédna vyslednd prace.
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Tabulka 1 Harmonogram vyzkumu

Faze Obdobi realizace Cinnost

zpracovani teoretické Casti a
1. faze listopad 2023 — prosinec 2023 zédznamového archu pro

polostrukturované rozhovory

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

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
3.3 Realizace vyzkumu

V ramci realizace vyzkumu byli nejdiive v Registru poskytovateld socialnich sluzeb
MPSV CR vyhledani poskytovatelé pobytovych socialnich sluzeb v okrese Jindfichtv
Hradec. Nasledné byli jednotlivi poskytovatelé osloveni s zadosti o zatazeni do vyzkumu,
konkrétné bylo pozadano o realizaci polostrukturovanych rozhovort s vedoucimi ¢i
fidicimi pracovniky danych organizaci, ktefi maji ve své kompetenci fizeni zameéstnancti,
tedy i samotny age management. Na zakladé Registru poskytovateli socialnich sluzeb
MPSV CR bylo v okrese Jindiichiv Hradec vyhledano celkem 10 poskytovateld
pobytovych socidlnich sluzeb, do vyzkumu se zapojilo celkem 7 poskytovateli a zbyli 3
ucast ve vyzkumu odmitli z davodu, Ze age management nerealizuji, a to ani jeho prvky.
Pfi samotné realizaci rozhovora byli jednotlivi informanti nejprve seznameni s cilem
vyzkumu, byli informovani o ochrané osobnich udaju 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, ktefi se do vyzkumu dobrovolné zapojili, a to na

zakladé polostrukturovanych rozhovort za vyuziti predem vytvofeného Zaznamového

47



archu pro polostrukturované rozhovory s fidicimi/ vedoucimi pracovniky pobytovych
socialnich sluzeb (pfiloha 1). Jednotlivé rozhovory byly po souhlasu informantt
nahravany na diktafon a po nasledném piepisu do MS Word byly smazany kvuli
zachovani anonymity. Po ziskani vSech dat byly jednotlivé rozhovory zakddovany
pomoci otevieného kodovani a jednotlivd témata byla zpracovdna do schémat. Pro
grafické zpracovani byl vyuzit program ATLAS.ti 24 a dédle byla vyuzita tabulka pro
zpracovani sociodemografickych udaja. Schémata a tabulka byla popsana a doplnéna

textem praktické Casti a pfimymi citacemi informantu.
3.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor je tvoten 7 informanty, ktefi jsou vedoucimi pracovniky pobytovych
socialnich sluzeb nachazejicich se v okrese Jindfichiv Hradec. Jak jiz bylo zminéno
pobytové socialni sluzby nachazejici se v okrese Jindfichiv Hradec byly vyhledany
prostiednictvim Registru poskytovatel( socialnich sluzeb MPSV CR a z celkového podtu
10 vedoucich pracovniki pobytovych socialnich sluzeb se zapojilo 7 z nich. Byl tedy
pouzit totdlni vybér pres instituce az do vysyceni vyzkumného souboru. Vyzkumny
soubor byl blize popsan ve vyzkumné casti v tabulce 2, kterd byla zaméfena na
sociodemografické udaje jednotlivych informanti. Mezi sociodemografické tidaje 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 zameéfen pouze na okres Jindrichiv
Hradec a byly tedy osloveny pouze pobytové socidlni sluzby nachézejici se v tomto
okrese. V pripad¢€, ze by byl vyzkum zaméfen na vétsi ¢i jiné izemi, vyzkum by mohl
pfinést zcela jiné vysledky. DalSim limitem je zapojeni pouze 7 informanti. Zapojeni
vétsiho poctu vedoucich pracovnikt pobytovych socialnich sluzeb by mohlo prinést zcela
jiny uhel pohledu na zkoumanou problematiku. Limitujici také bylo pochopeni konceptu
age managementu ze strany informantd, mnohdy totiz tento koncept neznaly. Ale jak
i teorie ukdazala, jsou v organizacich vyuzivany pouze jeho prvky, a to, aniz by vedouci

pracovnici védeéli, ze dané postupy patfi pravé do age managementu.
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3.6 Etika vyzkumu

Vsichni dotdzani informanti byli seznameni s cilem vyzkumu, se zptisobem sbéru dat,
k ¢emu budou data vyzita, za jakym ucelem budou vyuzita a jak bude zachovana jejich
anonymita. Také byli obezndmeni s tim, ze ucast ve vyzkumu je zcela dobrovolna a
s moznosti neodpovidat na otazky. V prubéhu rozhovora nebyly informantim kladeny
zadné otazky, diky nimz by mohli byt identifikovani. Veskeré rozhovory byly po souhlasu
informantti nahravany na diktafon, nasledné byly doslovné piepsany a zakddovany
pomoci otevieného kdédovani. Pro zachovani anonymity informanti byly veskeré
zaznamy smazany. Zakodované doslovné piepsané rozhovory byly uschovany u autorky
v zaheslovaném poé¢itadi. Informované souhlasy (piiloha 2) a Zadosti o provedeni
vyzkumu, které byly s jednotlivymi informanty podepsany, jsou taktéz uschovany u
autorky, ale v papirové podobé v uzamcené skfirice. Pro potfeby zachovani anonymity
byli jednotlivi informanti oznaceni pod zkratkou IN tzn. informant a nasledné bylo ke
zkratce nahodné pfifazeno Cislo pro rozliSeni informantd. VSechny osobni udaje byly
zpracovany v souladu s nafizenim Evropského parlamentu a Rady EU 2016/679 ze dne
27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se zpracovanim osobnich tdaja a
o volném pohybu téchto udaji a o zruseni smérnice 95/46/ES. Informantim byla zaroven
zaruCena anonymita jejich odpovédi a byli téz seznameni se skutecnosti, ze jejich data

budou zpracovana pouze za ucelem vyzkumu k této diplomové praci.
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4 Vysledky

V této kapitole po otevieném kodovani byla data zpracovdna do schémat a tabulky.
Veskeré vysledky byly dikladné popsany a doplnény piimymi citacemi z rozhovord.

Kapitoly odpovidaji vytvotfenym oblastem otdzek a zahrnuji souvisejici témata.
4.1 Sociodemografické tidaje

V této kapitole je popsdna oblast sociodemografickych udaju a jednotliva jeji témata mezi
kterd patii veék, nejvyssi dosazené vzdelani, pracovni pozice a délka praxe na fidici/

vedouci pozici (tabulka 2).
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Tabulka 2 Sociodemografické idaje

Podkategorie
Tyl Nejvyssi Délka praxe
Vék dosazené Pracovni pozice na ridici/
vzdélani vedouci pozici
vysokoskolské vedouci
IN1 35 let ‘ ) 4 roky
magisterské socialnich sluzeb
vedouci
vysokoskolské
IN2 43 let ‘ socidlniho 7 let
magisterské
zafizeni
vysokoskolské
IN3 40 let ) vedouci tymu 1,5 roku
magisterské
vedouci
vysokoskolské
IN4 51 let socidlniho 3 roky
bakalarské o
zatizeni
vysokoskolské | vedouci socidlni
INS 46 let ‘ 14 let
magisterské sluzby
vedouci
vysokoskolské
IN6 45 let ‘ socidlniho 5 let
magisterské
zafizeni
vedouci
vysokoskolské
IN7 48 let ‘ socidlniho 23 let
magisterské
zafizeni

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

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

v socialnich sluzbach. VSichni informanti sdélili, ze maji vysokoskolské magisterské

vzdélani, kromé IN4, ktery méa vysokoskolské bakalarské vzdélani. Bylo zjiSténo, ze

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

veku 50 let. NejmladS$im informantem je IN1, ktery ma 35 let. Zaroven se ukdzalo 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.
INS5 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 tdaji mizeme vy¢ist,
ze vék informantt, tedy vedoucich zaméstnancu je vétsinou nad 40 let nékdy se blizi i

presahuje 50 let, tudiz 1 zde se ukazuje, Ze age management je na miste.
4.2 Vékova struktura zaméstnancu

V této kapitole je zpracovana oblast vékové struktury zaméstnancl, jenz se sklada z 5
témat, mezi, které patfi prace s ménici se vékovou strukturou zameéstnancti, vyhody pro
zaméstnance vzhledem k véku, v€kova struktura a chod zafizeni, reakce organizaci na
veék zaméstnancu a jejich poteby a realizace individualniho pfistupu k zaméstnancim

s ohledem na vékovou 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

oo

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

dovolenou
\ &

St oA PRACE S MENICI SE VEKOVOU
usnadnéni prace 5 4 ¢ ’| I % 3 A A |
4——| | STRUKTUROU ZAMESTNANCU Jdeio praxtvsocialilch sluzbach

zaméstnancim
+ \

zaméstnanci nevyélefiovani na | | vzdélavani vzhledem k véku |

zakladé véku

vzhledem k praxi stoji o

I individualni pfistup - relaxacni techniky

star$i zaméstnanci stoji o
psychohygienu

Schéma 1 Prace s ménici se vékovou strukturou zaméstnancu

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkum ukazal, ze prace s ménici se v€kovou strukturou zameéstnancu je realizovana

mnoha raznymi zpusoby. INS naptiklad uvedl: ,, Hledame moznosti, jak zaméstnanciim
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praci usnadnit, tfeba skrz vhodné pomiicky, Skoleni skrz BOZP, tematicka Skoleni na
zdkladé podnétii samotnych zaméstmancii od stravovdni, gerontoobleku pres syndrom
vyhoreni a podobné.” IN1 zminil, ze: , ..vic o tu psychohygienu stoji ty starsi
zaméstnanci. ““ dale také hovoftil o tom, ze zaméstnanci nejen vzhledem k véku, ale spise
k praxi stoji o relaxacni techniky. Nektefi vSak zminili, ze neuplatiiuji zadny specificky
pristup k véku ani zadnou strategii. Také se ukéazalo, ze organizacim jde o vek jako
takovy, ale také zalezi odkud do organizace pfichazi a jakou maji praxi v socidlnich
sluzbach. Dale bylo zjisténo, ze dochazi ke zméné pracovnich pozic v pripadé odchodu
do dichodi ¢i na matefskou dovolenou. IN2 také zminil, Ze: ,, ...zaméstnanec, ktery miize
byt 50+ muze byt daleko schopnéjsi nez zaméstnanec 20ti lety, Ze jo, zas ty zkuSenosti
vyvdzi ne treba uz takovou energii, takZe rozhodné nevyclenujeme zaméstnance kvili
veku. “ V neposledni fade také vyslo najevo, ze je upfednostiiovan individualni ptistup
pred zaméfenim se na vék zaméstnanct. Skrze individualni pfistup vSak také Ize reagovat
na veék, a to tak, ze na zaklad¢ individualniho pfistupu je zohlediiovan vék zaméstnance a

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

Schéma 2 znazorfiuje jaké jsou poskytovany vyhody zaméstnancim pobytovych

socialnich sluzeb vzhledem k jejich veku.

| malo benefita |
pfizpGsobeni smén

zaméstnancum | vyhody se nelisi dle véku |

VYHODY PRO ZAMESTNANCE

/ VZHLEDEM K VEKU \

| | zména pracovni pozice | I

zkracené uvazky

finanéni dar — pracovni vyroEI'| | pruzna pracovni doba

I home office

Schéma 2 Vyhody pro zaméstnance vzhledem k véku

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Informanti nejCastéji jako vyhody, které poskytuji svym zaméstnancim uvadéli zkracené
uvazky, naptiklad IN3 konkrétné uvedl: , Snazime se napriklad o moznost zkrdaceného
uvazku, treba u matek samozivitelek nebo pri prichodu vhoucat... “ IN3 dale také zminil
pruznou pracovni dobu a home office. IN 5 pfi dotazu na vyhody poskytované
zamestnancim vzhledem k jejich véku kromé zkracenych tvazka uvedl: ,, ... poskytujeme
financni dar u prileZitosti pracovniho vyroci to se, ale vdze spis na délku pracovniho

¢

vztahu. “  Informanti dale uvedli zménu pracovni pozice, prizpisobeni smén
zaméstnancim a benefity z FKSP. IN7 konkrétné tekl: ,, AZ do loriského roku to tak bylo.
Viastné z FKSP sme méli moznost cerpat ve vy$i 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 mame tu povinnost prispivat do toho
penzijniho pojisténi, tak viastné nam na to nezbydou penize jo. Takze my viastné cekdme,
Jjak se to vyvine letos a mdme takovou vizi, Ze pokavad' by nam v tom FKSP néco jesté
zbylo, tak bysme to rozdélili zaméstmancum ve vysi zhruba 1000 K¢ na tyhle ty
aktivit. “ Vyzkumem bylo také zjisténo, ze je malo benefitd ¢i vibec zadné vyhody anebo
se nelisi dle véku zaméstnanci. IN 2 uvedl: , Nevim jako, co bysme tam jakoby
poskytovali, tady je prace jasné dand, lékarska prohlidka musi clovéka uschopnit, aby byl
prace schopny. “ Ukazalo se, ze to, jaké vyhody jsou poskytovany zaméstnancim

ovliviiuje pristup vedoucich zaméstnancu.
Vékova struktura a chod zarizeni

Schéma 3 znazornuje, jak veékova struktura zaméstnancti ovliviiuje chod pobytovych

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

Z vyzkumu vyplyva, ze 1 kdyz informanti ¢asto uvadeéli, ze veék neovliviiuje chod zatizeni
zna¢ny vliv vék zaméstnanct na organizace ma. IN7 uvedl: ,, Ono je to tak, mlada holcina
si treba neumi poradit uplné v situacich teba krizovéjsich, ta starsi zkuSenéjsi uz se
v téhle téch situacich umi dobre orientovat, md zkuSenosti Zivotni i ze svého soukromyho
Zivota... “ IN1 zminil, ze: ,, ... ty mladsi zaméstnanci s téma klientama vic sportujou jo
vezmou je na kolo, na fotbal si zahrdt a ty starsi zaméstmanci zas prindsi néco jinyho,
treba ted jedna kolegyné co tam je treba jenom na dohodu jako brigdadnice seniorka, tak
ta s klientama pece a déla zas tydle klidnéjsi aktivity. “ Dale vyzkum ukazal, ze veék
ovliviiuje pristupy ke klientiim, ale mimo vék je to tfeba i pohlavi. IN6 uvedla, ze:
,, Mladsi kolegyné zase sou mozna vice zapalenéjsi do té prace... “ na druhou stranu se
ukazalo, ze star§i zaméstnankyné potiebuji pro vykon své prace vice Casu. V neposledni
fadé z vyzkumu vyplynulo, ze zakladni ¢innosti v pobytovych socidlnich sluzbach musi

byt poskytnuty, a to bez ohledu na vé€k zaméstnancu.
Reakce organizaci na vék zaméstnancu a jejich potieby

V schématu 4 je popsano, jak pobytové socialni sluzby reaguji na vék svych zaméstnanct

a jejich potteby.
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Vyzkum ukazal, ze dvé organizace nereaguji na potieby zaméstnanct vzhledem k jejich
veku, IN2 konkrétné uvedl: ,, Vzhledem k jejich véku ne, protoZe se snazime individudlné
nastavit treba to vzdélavani nebo pracovni procesy na vSechny zaméstnance, ne jenom
z duvodu véku. ““. NejCastéji jako reakce na vék zaméstnancu a jejich potieby informanti
uvadéli zkracené uvazky, pomtcky jako jsou napt. zvedaky ¢i choditka a mimo jiné bylo
zminovano Skoleni dle potfeb zaméstnanci. Zminéné zkracené uvazky vsak dle vyzkumu
nékde nejsou mozné. IN6 dale uvedl: ,, ...ruznd Skoleni v rdmci tfeba IT techniky, takze
miizeme se proSkolit, kdo treba nemd takové znalosti, zkuSenosti nebo chce i vice
dopilovat, tak urcité se mize téch Skoleni taky zucastnit nebo i jinda Skoleni jo, ale vice
méné my jme vyuZzili asi tu IT techniku. “ Déle také bylo zminéno Skoleni BOZP a $koleni
technik pro zjednoduSeni prace zaméstnanci. Ukazalo se, ze vzdélani jako takové je
ptizpusobovano véku, nékde vSak vibec neni mozné se jakkoli pfizpusobit potiebam
zaméstnancim s ohledem na jejich vék a je tfeba i nutno sluzbu obsahnout bez ohledu na
veék zaméstnanct. Z vyzkumu také vyplynulo, Ze reaguji na v€k a potieby zameéstnancu
skrze podporu zaméstnancu ze strany vedoucich pracovniki a socialnich pracovnikda.
V jinych organizacich se zase snazi pfijimat nové zaméstnance nebo pieskupovat uvazky
mezi zameéstnanci. IN3 vztahl ménici se potfeby zaméstnanci k osobnimu zivotu a uvedl:
,,Obecné se snazZime reagovat na ménici se potreby zaméstnancu vzhledem k jejich

aktualnim potiebdam viici osobnimu Zivotu, pokud to provoz sluzby dovoli ... *

Realizace individualniho pristupu k zaméstnancim s ohledem na vékovou

strukturu

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

pfistup k zaméstnancim s ohledem na jejich vékovou strukturu.
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Schéma 5 Realizace individualniho pFistupu k zaméstnancum s ohledem na vékovou

strukturu
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze individualni pfistup k zaméstnanciim je realizovan
skrze individudlni rozhovory, IN1 uvedl: ,, Tak jako individudlni pristup probihaji tam
v podstaté naky rozhovory hodnotici nebo ... kde se snazime i zjistit ndk ty potieby téch
zaméstnanci. 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 individualni hodnotici rozhovory ¢i rozhovory skrze které jsou
zjistovany individualni potieby zaméstnanci. Dale bylo zjisténo, Ze individualni
rozhovory jsou realizovany kazdoro¢né. Vyzkum dale ukézal, ze individudlni pfistup je
realizovan v oblasti vzdélavani, kdy IN2 uvedl: ,, ...muZou si volit vzdélavdni jaké chtéji,
miuZou se vyjadrit k procesu vzdéldavani na dalsi rok, kdyz se planuje. “ Také se ukazalo,
ze vramci individualniho pfistupu vzhledem k véku jsou zaméstnancim umoziiovany
polovic¢ni Givazky z diivodu zdravotniho stavu a bere se ohled na schopnosti zaméstnancu
vzhledem k zdravotnimu stavu, IN6 naptiklad tekl: ,,...v pripadeé, Ze nastanou néjaké
zdravotni komplikace, tak reSime, co ta osoba v tu danou chvili je schopna udélat,
pripadné se tieba prebird ta Cinnost za ného... “ Byly zminény 1 individualni odmény
k platu a individualni domluva se zaméstnanci, co a jak bude probihat. Informanti také
uvedli, ze individualni pfistup k zaméstnancim neni realizovan, jako naptiklad fekl INS5:

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

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

managementem.

setkani se s age managementem
pfi studiu

SETKANI SE S POJMEM AGE

— 4—)| | s pojmem se nikdy nesetkali

MANAGEMENT

Schéma 6 Setkani se s pojmem age management

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

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

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

takové. IN1 na polozenou otazku odpoveédél: , Tak ja osobné jsem se setkal v rdmci

vysokoSkolskyho studia, protoze sem kromé socidlni 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, viasmé i ageismu a timle vécem. *“ IN4

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

¢

Predstava vedoucich/ Fidicich pracovniku o age managementu

Ze schématu 7 je patrné jaké jsou predstavy informantti o age managementu.
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Schéma 7 Predstava vedoucich/ Fidicich pracovniku o age managementu

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024
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Z odpovédi informantt vyplynulo, Ze predstavy o age managementu jsou velmi podobné
1 kdyz je kazdy popisuje trochu odlisné. IN2 uvedl: ,, Néjaké nastaveni systému prdce
s ohledem na vék. “ IN4 pak: ,, Pravé ty rozdilny potreby zaméstnancii, riiznych 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 zameéstnancu,
pfistup k zaméstnanciim, zohledfiovani véku v ramci zameéstnani, fizeni lidskych zdroja
s ohledem na vékovou strukturu zaméstnancti a v neposledni fadé€ jako fizeni organizace

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

Tato kapitola je zamefena na oblast age managementu obecné a obsahuje 6 témat, mezi
které jsem zaradila zptiisoby 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 vyuZziti age managementu

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

Schéma 8 zachycuje zpusoby prace s age managementem v pobytovych socidlnich

sluzbach.
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Z vyzkumu vyplynulo, Ze informanti uvadéli rizné zpusoby prace s age managementem
v organizacich. Informanti uvadéli snahu o rtiznorodé rozlozeni véku zaméstnancg, a to i
naptiklad pfi zakladani nové socialni sluzby. IN1 tekl: ,, ... kdyZ sme pred ctyrmi roky tu
sluzbu otvirali a viastné se tam nabiral celej ten tym, tak tam ridk jakoby intuitivné ... sme
pracovali s tim, aby to, aby tam to rozloZeni bylo naky. Jo, Ze myslim si ... jako nerikali
Jjsme si vezmeme jednoho clovéka do triceti, dva do padesdti a jednu starsi, ne Ze bysme
si to takhle Tekli, ale, Ze to tam fidk jako bylo... “Mimo jiné je dbano i o v€kovou pestrost
zaméstnancu pii vybérovych fizenich. Odchod do dichodu 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 diichodu.” Déle se vyuziva FSKP, zkracené uvazky,
zamestnanci si také mohou zvolit vzdélavani dle svych potfeb a mize byt zkracena
pracovni doba v pripad¢ navstévy lékare Ci zdravotni indispozice. IN4 hovoril o vzajemné
pomoci mezi mlad§imi a starSimi zaméstnanci: ,, ...2y 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.“ INS dale uvedl:
., ...prevenci urazii jako Skoleni BOZP, mapovdni a vyuzivani pomiicek pro podporu
klientii, tedy i zaméstnancii, pak ochrana zdravi tam patri ochranné krémy, prispévek na
oSacent, dezinfekcni prostiredky, pokud jsou tedy treba... “ Informanti také uvadeli Skoleni
zaméstnancd, snahu o ziskani novych mladych zaméstnancti, a dokonce i supervize.
Vyzkum také ukazal, ze nékteré pobytové socialni sluzby neuplatiiuji zadné strategie age
managementu, nefeSi vék zaméstnancl, snazi se jen a pouze o individualni pfistup
k zaméstnancim ¢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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Schéma 9 ZkuSenosti s age managementem
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Bylo zjisténo, ze jsou vyuzivany pouze prvky age managementu, IN6 uvedl: ,,Jd 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. “ Dal§i zkuSenosti s age
managementem se ukdzaly vramci vybérovych fizeni, kdy IN1 ftekl: ,, ...v podstaté
castecné pri téch vybérovych rizenich... “ Informanti také zminovali vyssi primérny veék
zaméstnanct, malo mladych zaméstnancti a zaméstnance, ktefi jsou jiz v dichodovém
veku. IN7 uvedl nutnost prace sage managementem: ,.Jd stim prosté musim
pracovat. “ Nekteri informanti vSak zadné zkuSenosti s age managementem nemaji. Byt
néktefi informanti fekli, ze zddné zkuSenosti s age managementem nemaji, tak méli
zkuSenosti s urCitymi prvky akorat si pod pojmem age management nedokazali nic

predstavit.
Postupy v ramci age managementu

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

v pobytovych socialnich sluzbéach.
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Bylo zjisténo, ze je uplatiiovano mnoho postupd, které jsou prvky age managementu.
Nejcastéji informanti uvadéli otevienost vici vékovym kategoriim, praci na dohodu,
porady, stmeleny kolektiv mladsich a starSich zaméstnanca. IN6 uvedl: ... .jako urcité mé
zajima i to rodinny zdzemi vSechno okolo jo.“ Také se ukazalo, ze je ptizplisobovano
vzdélavani vé€ku zaméstnancli, zaméstnanci jsou podporovani ze strany vedouciho a
socidlniho pracovnika a také sem patii jiz zminéné zaméteni na rozlozeni véku u nové
socialni sluzby. Dle IN1 jsou seniofi a studenti vitani jako brigddnici: ,, ... na néjaky mista
téch brigddniku, ty dohoddre, co ndm treba zastupujou, kdyz jsou dovoleny nebo néjaky
nemoci pracovnikii, tak tam tieba seniory nebo seniorky i vitame, protoze zas maji tu
vwhodu, Ze jsou flexibilni jo nemaji néjaky zdavazky, jsou schopny ndm pomoct i v tejdnu
jo, co tam mdme, kdyz tam mdme studenty, Ze jo, tak ty nam zaskoci o vikendu o
prazdninach, ale tydle seniori, tak ty fakt miiZou viceméné kdykoliv ... “ Informanti uvedli,
Ze prijimaji zaméstnance ve veékové kategorii 50+ vyuzivaji zkracenych uvazka,
individualné pfistupuji k zaméstnanciim a jejich kompetencim, snazi se o spokojeny zivot
zamestnancy, jak uvedl IN3: | .. taky se snazime o spokojeny Zivot zaméstnancii. “ a starsi
zaméstnanci jsou mentory pro noveé zameéstnance, jak zminil IN4: , KdyzZ prijde nékdo
novy, tak tady mdme nastaveny, ze 3mésicni obdobi dostane garanta a vétsinou jsou to ty
pravé ty zkuSenéjsi starSi zaméstmankyné.” IN6 také uvedl, ze je mozné spojit se
s psychologem v ptipadé syndromu vyhoteni: ,, ...v pripadeé, Ze by nastal néjaky problém
a zjistila bych i tfeba pri tom vyhoreni nebo cokoliv, takzZe urcité bysme se spojily s pani
psycholozkou, domluvily by jsme si néjaky jakoby setkdni, co a jak a urcité neni
problém...“ Mimo jiné z vyzkum vyplynulo, Ze je obecné uplatiovan individualni
pristup, ktery vSak muze obsahovat prvky age managementu. Nékteré organizace vSak

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

Schéma 11 ukazuje, jak je zavadén age management v pobytovych socialnich sluzbach.
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Schéma 11 Zavadéni age managementu v organizacich
Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

Vyzkum ukazal, Ze age management je v pobytovych socialnich sluzbach zavadén skrze
vzdélavani vzhledem k potfebam zaméstnanct. IN2 konkrétné uvedl: ,, Vzdélavdni
Jakoby, Ze tam treba pro ty mladsi zaméstnance, ty si vybiraji na rozjezd treba té prdce,
kdezto ty zaméstnanci vys$sitho véku uz je to néjaky jakoby prevence urazii, prevence
onemocnéni 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
postupt a vyhledavani novych pomucek: ,, Vice méné spis, ted se fakt zamérujeme na ty
novy véci jako je kinestetika, to je vybornej obor, ted momentdlné to je viasmeé dost mladej
obor, kterej se snazi pravé ukdzat zaméstnancum, jak manipulovat s lidskym télem
v rdmci viastni vahy, jakym zpiisobem presunovat clovéka z Zidle na postel, jak ho
polohovat, jakym zpiisobem tak, abyste to vSechno nervala zdadama, 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 podobné, takze to sme prodélali ted
nekolik seminarii na tuhle oblast. A jak vikdm koukam se hlavné po téch pomiickach, ktery
by tém deévcatiim co nmejvic usnadnily tu prdaci. Mdme tireba ted uplné vynikajici
zveddk... “ 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
zavadény 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 — rizné
Zkolitele Zivotni zkusenosti
diky realizované podpore DOPADY AGE ruzné 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 zakladé odpovédi informanti se ukazalo, ze rizné vékové rozlozeni zaméstnanct
pfinasi do organizace riizné zivotni zkusenosti a kazdy klient si diky riznému vékovému
rozlozeni najde nékoho jemu ,blizkého“. IN1 uvedl: ,,...7ak to, Ze i ty zaméstnanci maji
riznej vek, tak muZe slouzit, Ze kazdej ten uZivatel si najde nékoho jakoby jemu
blizkyho. “ Kazda veékova skupina ma také jiny pfinos pro organizaci. Dle IN7 diky
realizované podpote 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 neodchazeji jo, pravé proto, Ze snad citi tu podporu... “ Informanti
také zminiovali, Ze realizace age managementu probiha bez pro problému, ale ukazal se 1
problém sehnat kvalitni Skolitele pro zaméstnance, kdy IN6 uvedl: ,, Samoziejmé obcas
ty Skoleni ..mdme problém treba sehnat néjakyho kvalitniho Skolitele, kdyz to tak
reknu... toto téma také zafazovali mezi dopady age managementu. V nékterych

organizacich v§ak age management nema dle informantt zadny dopad.
Vyuziti 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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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 zaklad¢ vyzkumu bylo zjisténo, ze nekteré organizace se do budoucna nebudou
zamérovat na age management, naopak dal$i organizace vnimaji potfebu prace s age
managementem do budoucna ¢i ho vnimaji jako nezbytnost pro dobré vedeni
zamestnancu, napriklad IN7 uvedl: ,, Urcite, s tim se musi pracovat prosté porad... “ INS
na dotaz odpovedél: ,, Na zdkladé tohoto rozhovoru si myslim, Ze bychom méli s timto
tématem vice pracovat. “ IN2 vidi vyuziti age managementu v organizaci do budoucna
v podobé¢ snizeni tivazki, které mohou pokryvat pracovni neschopnosti: ,, Kdyz jsou tady
pracovni neschopnosti, tak aby ... ale to je spis na pozici tiklidu a méli jsme i takhle
zdravotni sestricku, takze jakoby snizenym wuvazkem bych to vidéla. “ Déle se ukazalo, ze
v jinych organizacich naopak preferuji do budoucna individualni pfistup k zaméstnancim

pred age managementem.

Zpusoby hodnoceni realizace age managementu

Ve schématu 14 je znazornéno jakym zplisobem je v pobytovych socialnich sluzbach

realizovdno hodnoceni age managementu.
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| | hodnoceni neni realizovano

ZPUSOBY HODNOCEN| REALIZACE
AGE MANGEMENTU

hodnoceni vyuzitelnosti 1x za rok rozhovor s vedoucim
pomucek pracovnikem

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

Vyzkum ukézal, ze hodnoceni age managementu neni vétSinou realizovano tzn., ze 6
informant( kromé IN3 uvedlo, Ze hodnoceni neprovadi. IN3 do zpisobld hodnoceni
zatadil rozhovory vedoucich pracovnika se zaméstnanci a uvedl nasledovné: , Minimdlné
1 za rok je rozhovor s vedoucim pracovnikem, viasmé néjaké reflektovani toho, co se
v praci dari ¢i nedari, co by se mohlo zlepsit, a tak no. “ V ramci zptsobti hodnoceni bylo
zminéno i hodnoceni pomticek, to sice nesouvisi pfimo s age managementem, ale
v souvislosti s vékem a potfebami zaméstnancti, kdy rizné pomticky 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 informanta bylo zjisténo, Ze pokud probiha hodnoceni v ramci age
managementu hodnoti vedouci pracovnik, a to minimalné€ jednou za rok na zakladé
hodinovych rozhovora s podfizenymi zaméstnanci. Hodnoceni miize byt uskute¢néno i
na zéklade potteby, jak uvedl IN3: ,, ...v pripadé potieby taky castéji “. Obecné se nejedna
o hodnoceni age managementu jako takového, jak jiz vyplynulo ze schématu 14, ale spise
o hodnoceni ze strany vedoucich pracovnikt, které umoziuje zjistit potieby zaméstnancti
a nasledné s nimi planovat jejich kariéru, a to tfeba 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 vzde€lavacich programech v oblasti age managementu nazor

informantt na vzdé€lavani v oblasti age managementu.
Nazor na vzdélavani v oblasti age managementu

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

managementu.
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potiebnost vzdélavani v oblasti age
managementu kvili rostoucimu véku
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zaméstnance (individualni pristup)

vzdélavani v age managementu —
potreba zakladnich informaci
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dobra cesta, jak podporit
zaméstnance

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

Bylo zji§téno, ze vzdélavani v oblasti age managementu informanti hodnoti jako velmi
,Domnivam se, Ze je to dobra cesta, jak podporit naSe zaméstnance. Vzdélavani
v oblasti age managementu dle IN2 bude potifebné vzhledem k rostoucimu véku
populace, ale je zde nejdiive potieba zakladnich informaci. IN2 tekl: ,, 7ak vzhledem k té
demografické krivce, Ze jo, ktera se bude neustale zvySovat a budou tam zaméstmanci
vys$Siho véku, tak asi postupem casu ty manazeri budou muset podstoupit néjaké Skoleni,
aby veédeli, jakd ta situace na tom pracovnim trhu je ...jakd je, takzZe urcité bych privitala,
ne néjaké asi systematické, moznd néco na rozjezd, na informovanost. “ Informanti také
zminili, ze v ramci vzdelavani v oblasti age managementu by spiSe vyuzili individualni
pristup pro rozdé€leni tkold u jednotlivych zaméstnanct. Také zaznélo, Ze vzdélavani
v oblasti age managementu neni dulezité. Ukdzalo se, ze nazory se velice razni a vzdy

zalezi na postoji a pristupu vedouciho pracovnika.

Ucast na vzdélavacich programech v oblasti age managementu

V schématu 17 je uvedeno jakych vzdé€lavacich programi v oblasti age managementu se

ucastni zaméstnanci pobytovych socialnich sluzeb.
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UCAST NA VZDELAVACiCH
| | zadné vzdélavaci programy ‘(——} PROGRAMECH V OBLASTI AGE |[¢—)
MANAGEMENTU

volitelna skoleni pro
zameéstnance

Schéma 17 Uéast na vzdéavacich 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, kterd mad jako pomérné dost téhle téch
akreditovanych seminarii, a i ty dévcata si jako hodné vybiraji. Ja jim ddm tu mozZnost
treba pani doktorka mi vidycky posle to, co budou nabizet jo a tam si miiZete vybrat

¢

ze v§eho moznyho ...
4.5 Kladné stranky a uskali age managementu

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

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

V schématu 18 jsou znazornény kladné stranky age managementu.
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Vyzkum ukazal, ze informanti za kladné stranky povazuji pravé individualni pfistup
v ramci age managementu, rozmanitou vékovou strukturu zameéstnanct, otevienost vuci
absolventiim a star§im pracovnikiim, kdy IN1 naptiklad uvedl: ,, ... kdyz to vezmu obecné
tak my jsme otevieny jak absolventiim, tak prosté i lidem z vy$si vékovy skupiny ... “ IN1
mezi kladné stranky zaradil i otevienost vii¢i osobam bez vzdélani v socialni oblasti a
otevienost viCi osobam bez praxe v socialni oblasti, toto sice pfimo nesouvisi s age
managementem, ale muze to byt pfilezitost pro vékovou rozmanitost v organizaci apod.
IN2 uvedl: ,,...zaméstnanec, ktery miize byt 50+ miize byt daleko schopnéjsi nez
zaméstnanec 20ti lety, Ze jo zas ty zkuSenosti vyvazi ne treba uz takovou energii... “ Dile
informanti uvadeli sdilena pracovni mista, pruznou pracovni dobu, home office, stalost
zamestnancu, Casovou flexibilitu zaméstnancii 50+ a zvySovani prestize socialnich
sluzeb. IN4 a IN7 zminili pomtcky, jako jsou napf. zvedaky, IN4 tekl: ,, No urcité ty
pomiicky si myslim jo, Ze ... protoZe jak jsem TFikala je to tézkd fyzickd prace trpi
zdda... “ IN4 dale zminil: ,, ...pak jesté z FKSP bonus, coz nam ted teda zrusili, ale do
loviska byla mozZnost Cerpat na masdze.“ Mezi kladné stranky bylo také zafazeno
zvySovani prestize socialnich sluzeb diky age managementu, Skoleni napt. v IT oblasti
pro star§i zaméstnance a v neposledni fadeé praktické seminafe naptiklad pii zavadéni

novych pomucek do organizace, které ulehcuji fyzicky narocnou praci zaméstnancam.
Uskali

Schéma 19 popisuje tskali age managementu.
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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
samoziejmé vnimadm, Ze populace nam stdrne nds priumérnej vek ted jsem koukala je 49,3
let jo... “ Na uskali zmifiované IN4 a IN7 by bylo vhodné vyuzit pravé age management,
kterym lze reagovat na starnuti zaméstnanci. IN2 hovofil o problému doplnit Gvazky:
,No doplnit ten druhej ivazek ktomu pracovnimu mistu, protoze mame néjak
systematizovany pracovni mista, kdy je potreba toho clovéka v té péci a jakmile je tam
nekdo na pul uvazku, tak samoziejmé by mél byt vyvkryty do toho celého tivazku nékym
dalsim. S IN2 se shodoval i IN3. Informanti také mezi uskali age managementu zaradili
nevyhovujici prostory, kdy v organizaci nelze vyuzivat napiiklad néjaké pomicky, dale
nedostatek uchazeci o danou praci, neatraktivnost prace v socialnich sluzbach, velkou
poptavku po zaméstnancich na trhu prace, problém sehnat kvalitni zaméstnance, finance,
narocnost prace a sménny provoz. IN2 uvedl také diskriminaci a ageismus: ,, ...jsme se
bali zase néjaké vékové diskriminace, néjakej ageismus, aby tady jakoby i co se tyce téch
zaméstnancii jakoby neprobihal jo... “ dale IN2 hovofil 1 o pocitu diskriminace ze strany
zaméstnancd. Ukazaly se 1 problémy s personalnim zajisténim, nedostatkem mladych
zaméstnancd, odchodem mladych zaméstnankyn na matefskou dovolenou a starnutim
populace. V souvislosti se starnutim populace se ukazalo, ze v organizacich je velké
zastoupeni starSich zaméstnancl, a to i ve v€ku 50+. Na to navazuje i problematika
dlouhodobé nemocnych zaméstnancti a fakt, ze v nékterych organizacich musi
zaméstnanec pro svuj Spatny zdravotni stav odejit ze zaméstnani. IN6 uvedla: ,, No uskali
Jjenom pro ty pracovnice, ze kdyby opravdu zdravomi stav jim neumoznil tu prdci
vykondvat, Ze by u nas musely skoncit, ze opravdu bych jim nemohla nabidnout néco
Jakoby jinyho no... “ V neposledni fadé se jako uskali ukazal nedostatek nové prichozich
zdravotnich sester, neinformovanost lidi o zamé&stnavani v socialnich sluzbach a problém
sehnat kvalitni Skolitele. Obecné by se dalo fici, ze z vyzkumu vyplynulo, ze organizace
maji problémy s persondlnim zajisténim a nasledné se da pouze obtizné reagovat na vék

zaméstnancu a jejich poteby s vékem mnohdy souvisejici.
4.6 Index pracovni schopnosti

Tato kapitola je zaméfena na zpisob prace pobytovych socialnich sluzeb s Work Ability

Indexem neboli Indexem pracovni schopnosti (schéma 20).
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ZPUSOB PRACE S WAI |4¢— # neznalost WAI

I nepracuji s WAl [4— 4

Schéma 20 Zpusob prace s WAI

Zdroj: vlastni vyzkum, 2024

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

¢

poprvé: ,, To slySim prvné od Vs tohle to.
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5 Diskuse

V této kapitole byla komparovana ziskand data s teoretickymi poznatky, které se tykaji
pravé tématu age managementu v pobytovych socialnich sluzbach. Také zde byly
interpretovdny mé ndzory na toto téma a ziskané vysledky. Cilem diplomové price bylo
zjistit, jak je realizovdn age management v pobytovych socidlnich sluzbach v okrese
Jindfichiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socialnich sluzeb. Byly také
stanoveny tf1 dil¢i cile. 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 tetim
dil¢im cilem bylo zjistit, zda a jakym zptasobem pobytové socialni sluzby pracuji s Work
Ability Indexem. V navaznosti na hlavni a dil¢i cile byly sestaveny otazky do
Zaznamového archu pro polostrukturované rozhovory s fidicimi/vedoucimi pracovniky
pobytovych socialnich sluzeb (ptfiloha 2). Informanty byly vedouci pracovnici
pobytovych socialnich sluzeb nachazejici se v okrese Jindfichiv Hradec, které byly

vyhledany dle Registru poskytovateld socialnich sluzeb MPSV CR.

Z vyzkumu vyplynulo, ze age management v pobytovych socidlnich 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 star§iho zaméstnance na jednodussi praci. IN6
vSak zminil, ze 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
prumérny vek 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 diachodu, ochranu zdravi a prevenci

onemocnéni véetn¢€ ergonomie pracovniho prostiedi.

Vyzkum ukézal, ze pfi vybérovém fizeni organizace nehledi na veék a pfijimaji 1
zaméstnance ve véku 50+, IN1 dokonce uvedl, ze kdyz zakladali novou socialni sluzbu
snazili se o rovnhomérné vékové rozlozeni zaméstnancti. Ondrinova a Fertalova (2021)
upozoriuji, ze by pfi vybéru zaméstnance na volnou pracovni pozici méli mit stejnou
Sanci, jak mladi, tak star§i zaméstnanci. Byt' dle vyzkumu maji v§echny v€kové skupiny

stejnou Sanci ziskat zameéstnani, myslim si, ze ne vzdy je to takto realizované, jelikoz
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kazda pracovni pozice vyzaduje urcité schopnosti, dovednosti a kvalifikaci. Ukdzalo se,
ze v nekterych dalSich organizacich je zapotfebi projit zdravotni prohlidkou a pokud tomu
tak neni, tak nemize byt jedinec zaméstnan v dané pobytové socialni sluzbé. Armstrong
a Taylor (2014) uvadé&ji, ze pii vybérovém fizeni se u zaméstnanci 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 uCeni zaméstnancu je pro pobytové socialni sluzby na zakladé
vyzkumu zasadni. Jelikoz se jednd o socialni sluzby, informanti sdélovali, ze maji
povinné 24hodinové vzdélavani za rok. Osobné se ztotoziiuji s nazorem informantd, 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 zamestnancim velmi pomoci. Napfiiklad u starsSich
zamestnancu se ukazalo, Ze je zadané vzdélavani v oblasti IT technologif a v ptipadé, ze
se zavadi do organizace nové pomucky je u téchto starSich zaméstnanci vhodna
instruktaz a pfimy nacvik prace s pomtckou na daném pracovisti. Bartak (2023) uved],
ze vzdelavani lze realizovat nejen mimo n¢j, ale pravé 1 na samotném pracovisti. Byt
néktefi informanti uvadéli, ze zadna opatieni Ci strategie v rdmci age managementu
nevyuzivaji celozivotni vzdélavani patii mezi n€. Myslim si tak, ze n€které informace

byly sdéleny na zéklad€ nedostatecné znalosti age managementu.

Pruzna pracovni doba je dalsi soucasti realizace age managementu. Dle Homfray a kol.
(2022) je jednim z nastroji pro sladovani soukromého a pracovniho zivota, kdy
zaméstnancim umoziuje flexibilni hospodareni s Casem v ramci riznych udalosti. Podle
informant je pruzna pracovni doba vyuzivana, ale ne vSude ji Ize zavést. Mnohem Castéji
informanti uvadeli zkracené uvazky, kde se vSak setkavaji s problémem doplnéni tvazku.
Dle mého nazoru by bylo vhodné pruznou pracovni dobu vyuzit u administrativnich
pracovniku, socialnich pracovnikli apod. nikoli u zaméstnancu, ktefi pracuji v piimé péci

a jsou tedy ve sménném provozu.

Na zakladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze oblast odchodu do diachodu je plné€ v rukou
zamestnancu, ktefi si sami o odchodu rozhoduji. Z toho vyplyva, ze zaméstnavatelé nijak
odchody do dichodii nefesi ani zaméstnance na odchod do dichodu nepfipravuji.

Pozitivem je, ze zaméstnanci nejsou ze strany zameéstnavatele nuceni k odchodu do
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dichodu, jelikoz k tomu dle Buchtové, émaj se a Bolelouckého (2013) dochazi. Myslim
si vSak, ze by zaméstnavatelé méli se svymi zaméstnanci hovofit 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 mize prinést dalsi problémy a krize. Na zakladé toho, ze
Potucek (2019) uvadi, Ze odchod do dichodu komplikuje zvySujici se hranice
dichodového veku, a to zejména u zaméstnanct, kteti vykonavaji narocna povolani a také
u zaméstnani, ktera ze zakona vyzaduji stanovenou zdravotni zpusobilost je tedy jasné,
ze zaméstnanci pobytovych socialnich sluzeb jsou skupinou zaméstnancu, ktefi tyto
komplikace maji. Jedna se zejména o zaméstnance v piimé péci, ktefi maji fyzicky
naro¢né povolani, dle informantd je mnohdy boli zada a pro jejich praci je potebna praveé

zminéna zdravotni zpasobilost.

Ochrana zdravi a prevence onemocnéni véetné ergonomie pracovniho prostredi je dle
vyzkumu realizovana skrze rizné pomucky jako jsou napf. zvedaky, ochranné pomucky
a Skoleni zaméstnanct. Informanti konkrétng uvedli skoleni BOZP, dle Sikyie (2016) je
hlavnim cilem bezpec€nosti a ochrany zdravi pfi praci predchazet ohrozeni zivota a zdravi
zamestnancu pii praci. INS se mimo jiné zminil 1 o pfispévku na oSaceni. Myslim si, ze
ochrana zdravi a prevence onemocnéni véetné ergonomie pracovniho prostfedi jsou
zakladem pro fungovani pobytovych socialnich sluzeb. Na zakladé rozhovort usuzuji, ze
organizace se zamefuji v této oblasti predevS§im na zaméstnance v piimé péci a neni
takova pozornost v této oblasti vénovana zaméstnancim jako jsou napfiklad socialni
pracovnici. Z odbornych praxi vSak vim, Zze socidlni pracovnici napfiklad dostali
prispévek, ze kterého si zaplatili zdravotnickou obuv. Tuto informaci v§ak informanti asi

nepovazovali za dilezitou.

Vedouci pracovnici, jak vyplyvd z vyzkumu maji zkuSenosti pouze s prvky age
managementu. Nektefi uvedli, Ze sage managementem vibec zkuSenosti nemaji.
V prubéhu rozhovorti se vSak ukazalo, ze maji zkuSenosti pravé s prvky age
managementu, ale nevédéli, ze do age managementu patii. Dle mého nazoru je to
zpusobené neinformovanosti informanti o age managementu, jak jsem jiz uvadéla.
Kalousova a kol., (2015) také uvadi, ze nékteré organizace maji Spatny postoj vuci age
managementu. To se projevilo i v rdmci rozhovoru s IN2, ktery zminil, ze by se pfi
zavedeni age managementu bal diskriminace a ageismu, a to ve smyslu, ze by byli

zameéstnanci rozdéleni na mladsi a star§i a méli naptiklad jiné vzdélavani. ZkuSenosti
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informantti 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 neustdle starne. Starnuti populace a nedostatek mladych
zaméstnanci je zminovan i Varianou-Mikellidou et al. (2019), ktefi uvadi, Zze
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 uplatiiovany hned v ramci piijimaciho fizeni.

Pobytové socialni sluzby dle vyzkumu uplatiiuji rdzné postupy, které jsou nedilnou
soucasti age managementu. Postupy nejsou uplatfiovany jen ve sméru k zaméstnancim
ve véku 50+, ale také smérem k mladym zaméstnankynim. Dle Urbancové (2021) dobie
zavedeny age management piinasi 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 urcit€¢ mél sméfovat, jak
ke strasim, tak k mladS$im zaméstnanciim, protoZe stra§im zaméstnancum ubyvaji sily a
pfibyvaji rizna zdravotni omezeni, a tak je tieba reagovat na jejich potieby. Mladsi
zaméstnanci naopak mnohdy maji malé déti a potiebuji mit pracovni dobu uzptiisobenou
tak, aby mohli zabezpecit péci o né. Jednotlivé postupy age managementu by meély byt
zaméfeny na znalost problematiky véku, vstficny postoj vuci veéku, dobry management
znaly individuality a rozdilnosti, kvalitni a funkéni vékovou strategii, dobrou pracovni
schopnost, vysokou uroven kompetenci, dobrou organizaci prace a pracovniho prostredi

a v neposledni fad¢ na spokojeny zivot. V praxi se ukazalo, Ze ne vSe je zcela napliiovano.

Znalost problematiky véku a vstiicny postoj vii¢i véku je realizovan ze strany vedoucich
zamestnancu. Vyzkum ukazal, ze pobytové socialni sluzby se potykaji s vyssi primérnym
vékem svych zaméstnanct, nedostatkem mladych zaméstnanci a nékdy dokonce
s nedostatkem personalu obecn¢, zejména jedna-li se o zdravotnické pracovniky. Ddle na
zakladé vyzkumu bylo zjisténo, ze vedouci pracovnici si uvédomuji starnuti populace
tedy 1 starnuti zaméstnancu a jelikoz maji obtize s personalnim zajisténim musi pracovat
se zaméstnanci tak, aby jim neodchazeli. NejCastéji je uplatiiovan individualni pfistup
k zaméstnancim, ktery v sobé mnohdy nese prvky age managementu napf. zkracené
uvazky, Skoleni dle potfeb zaméstnanci apod. Individualni pfistup k zaméstnancim

zminuje 1 Tomsej (2020a), kdy uvadi, ze zaméstnanci maji pravo, aby jejich zptusobilost
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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 vstiicného
postoje vuci véku vyuzit fizeni pozdni kariéry. Z vyzkumu Vuori et al. (2019) vyplyva,
ze fizeni pozdni kariéry pfispiva ik pracovni angazovanosti, zvySuje asovou perspektivu

v zaméstnani a je vhodné pro pracovniky v seniorském véku.

Bylo zjisténo, ze vekova strategie neni v organizacich aplikovana, protoze jak jiz bylo
zmin&no, organizace vyuzivaji spife managementu zaméfeného na individualitu. Zadné
specifické vékové strategie v pobytovych socialnich sluzbach dle vyzkumu neexistuji.
Dle Cimbalnikové a kol. (2012) vSak kvalitni v€kova strategie patii mezi zdkladnich osm
pilifti age managementu. Myslim si, Ze pobytové socialni sluzby, respektive jejich
vedouci pracovnici by se méli vice zaméfit na vek a v€kové strategie, uz jen vzhledem
k starnuti populace. Informanti v§ak uvedli, Ze se snazi zajisStovat vékovou diverzitu, vétsi
cast zaméstnancu vSak tvori star§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 zaméfit na zlepSovani fizeni vékové diverzity na pracovisti, ale také na udrzeni prace
u starS§ich zameéstnancii. K zajisténi veékové diverzity v organizacich prispiva dle
Urbancové a Vrabcova (2023) pravé age management. Také Strenitzerova a Komackova
(2023) velmi podobné uvadi, ze je age management spolu s diagnostikou veékové

diverzity dalezitym predpokladem pro dosazeni udrzitelnosti dané organizace.

Vysoka uroven kompetenci a dobra organizace prace a pracovniho prostfedi nebyla
informanty pili§ zmifiovana. Siky¥ (2016) viak uvadi, Ze pracovni prostfedi ma vliv na
zdravi, spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky a chovani zaméstnancti, a proto by
ucelna péce o pracovni prostfedi mela byt povazovana za nutnost a povinnost. Dle mého
nazoru je pracovni prostiedi a dobra organizace prace zédkladem pro kvalitné odvedou
praci, spokojenost a stalost zaméstnanci. Myslim si, Ze i vysoka uroveni kompetenci je
dulezitou soucasti pro kvalitni odvedeni dané prace. IN5 vSak zminil skoleni BOZP, a
pravé na zakladé BOZP je dle Tilhona (2022) zajistovano vhodné pracovni prostiedi.
Sougasti této oblasti je i ergonomie pracovniho prostiedi, ktera dle Svabové a kol. (2015)
znamena dosazeni zdravi, pohody, bezpecnosti a optimalni vykonnosti zaméstnance pfi
praci. Dobra organizace prace na zakladé vysledku i ve vztahu k potfebam zaméstnancim
je zajistovana skrze pruznou pracovni dobu, brigadniky a zkracené uvazky, kde vSak
informanti vnimali dskali v doplnéni daného tivazku, toto tedy dle mého nazoru mize byt

zna¢nou komplikaci pfi organizaci prace, a to i v ramci zavadéni age managementu.
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Informanti v ramci vyzkumu zmifiovali, ze se zajimaji o spokojeny zivot svych
zaméstnancd. Spokojeny zivot patii dle Cimbalnikové a kol. (2012) také mezi zakladnich
osm piliftd age managementu. Dle mého nazoru ma spokojeny soukromy Zzivot
zaméstnancu zna¢ny 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 prave i s vekem. Obrovsky benefit méa dle mého jedna z organizaci, kterd ma
moznost v pripadé potfeby vyuzit i psychologa, jelikoz mohou rychle reagovat na
ptipadné vzniklé problémy a efektivné je feSit s odbornikem, kterych je v soucasnosti

nedostatek.

Dobrd pracovni schopnost, kterd souvisi s nastrojem Index pracovni schopnosti neni
v organizacich nijak zjiStovana. Zdravotni schopnost zaméstnancii je dle vyzkumu
zjistovana pouze skrze zdravotni prohlidku, a ve chvili, kdy zaméstnanec nespliluje
potfebné zdravotni podminky nemiiZze v organizaci pracovat. Osobné si myslim, ze
pristup neékterych organizaci je pfilis striktni, ale vzhledem k povaze vykondvané prace,
kdy se mnohdy jedna o sménny provoz je to zapotebi. Zaméstnanci, ktefi jsou ve vy§sim
veéku a neprojdou jiz zdravotni prohlidkou by vsak dle mého nazoru mohli zastavat jiné
pozice, které nevyzaduji velkou narocnost a mohou byt pfinosem pii zaskolovani novych
pracovnikil, protoze maji zkusenosti a védi, co a jak funguje. Bylo zjisténo, ze opravdu
dochazi k tomu, ze starSi pracovnici, ktefi jsou v organizaci zameéstnani dlouhou dobu
jsou mentory novych ptichozich zaméstnanct. Kalousova a kol. (2015) uvadi, ze zarfazeni
starSich zaméstnanci jako mentord je jednim z opatfeni age managementu. Vyzkum
zarovenl ukazal, ze starS§i zaméstnance informanti vnimaji jako flexibiln€j§i a mnohdy
kvalitni zaméstnance, ktefi maji zkuSenosti a mohou byt i schopnéj§i nez zaméstnanci
mladsi. 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 umistovani 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 muze
dochdzet k jejich vzajemnému srovnavani s ohledem na konkrétni profese v riznych
zemich, nejvice vSak Work Ability Index vyuziva Nizozemsko, Rakousko a Némecko.

Srovnani vysledkii Work Ability Indexu zaméstnanctu pobytovych socialnich sluzeb by

83



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 podarilo 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
pfi vyzkumu byla ne uplné dostate¢na znalost informanti age managementu, proto bylo
potfeba se informant vice doptavat. Tato diplomova prace muze byt pfinosem pro
zameéstnance, a to predevsim vedouci pracovniky pobytovych socialnich sluzeb, kterym
poskytuje nahled na vyuziti prvki 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 rozsifit vyuzivani prvka age managementu. Diplomova prace maze
byt také pfinosem pro studenty oborti zaméfujici se na management socialnich sluzeb,
kterym muze nabidnout pohled na zafazovani age managementu do fizeni pobytovych
socialnich sluzeb. Dulezité je mit na mysli, ze vyzkum probihal pouze v pobytovych
socialnich sluzbach v okrese Jindfichiv 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 pristup vedoucich pracovniki k novym ptistupim
fizeni zaméstnanci. V ramci age managementu bych navrhla vzdélavani v této oblasti,
jelikoz pravé age management by pobytovym socidlnim sluzbam mohl pomoci fesit
situaci s vys§im primérnym vékem zaméstnanct. V neposledni fade bych také doporucila
zatadit Work Ability Index, na zdkladé kterého by vedouci pracovnici mohli efektivné
zacilit age management a vysledky pracovni schopnosti u jednotlivych zaméstnanct by

mohli vyuzit pro planovani jejich pracovni naplné.
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Zavér

Age management v pobytovych socialnich sluzbach, které byly zatfazeny do vyzkumu je
realizovan pouze na zdkladni drovni a to tak, Ze jsou vyuzivany pouze jeho prvky. Rizeni
zaméstnanci je vzdy v kompetenci vedoucich pracovnikd, a tudiz 1 prvky age
managementu jsou realizovany na zakladé uvazeni vedoucich pracovnikli a moznosti
dané organizace. Ukazalo se, ze v kazdé z pobytovych socidlnich sluzeb jsou prvky age
managementu vyuzivany. Uplatiiované postupy jsou vSak rizné a v riznych kombinacich
pravé sohledem na postoj vedoucich pracovnikii k prvkim age managementu a
moznostem organizace. Informanti mezi vyuzivané postupy naptiklad uvadéli zkracené
uvazky, pfijimani zaméstnanct ve véku 50+, ohled na spokojeny zivot zaméstnanci i
individualni pfistup na zakladé kterého také lze pracovat s veékem zaméstnancil.
Z vyzkumu vyplynulo, ze zkusenosti vedoucich pracovnikii s age managementem jsou
razné s ohledem na vyuzivané postupy. Vedouci pracovnici v§ak samotny koncept age
managementu jako takovy neznali, ale na zakladé¢ vyhleddni informaci o age
managementu a predani informaci z moji strany bylo zjisténo, ze prvky age managementu
uplatiiuji akorat je nevnimaji jako soucast tohoto konceptu. Vzhledem k tomu, ze neni
v pobytovych socialnich sluzbach realizovan age management ve svém plném rozsahu,
organizace nevyuzivaji ani Index pracovni schopnosti neboli Work Abilit Index, ktery je

standardizovanym nastrojem na zakladé, kterého lze zjistit pracovni schopnost jedince.

Cilem diplomové price bylo zjistit, jak je realizovdn age management v pobytovych
socialnich sluzbach v okrese Jindfichtiv Hradec z pohledu fizeni a vedeni pobytovych
socialnich sluzeb v oblasti vybérového fizeni, vzd€lavani a celozivotniho uceni, pruzné
pracovni doby, odchodu do diachodu, ochrany zdravi a prevence onemocnéni vCetné
ergonomie pracovniho prostiedi. 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 socialni sluzby v ramci age managementu, at’ uz
se jedna o znalost problematiky véku, vstticny postoj vici vé€ku, dobry management znaly
individuality a rozdilnosti, kvalitni a funk¢ni vékova 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 zptisobem pobytové socialni
sluzby pracuji s Work Ability Indexem. VSechny zminéné cile se podafilo v ramci

vyzkumu naplit a ziskat potfebné informace o tomto tématu. Vyznamnym udskalim, jak
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jiz jsem nékolikrat zminovala byla nedostateCna informovanost informant o age

managementu, kdy bylo za potfebi toto téma osvétlit.

Vzhledem k zji§téni, ze v pobytovych socialnich sluzbach je Casto vékova struktura
zaméstnancu blizici se véku 50 let, potykaji se s nedostatkem mladych zaméstnanca a
nékdy i zaméstnanci obecné obzvlasté s nedostatkem zdravotnického persondlu je age
management na misté. Jelikoz jsou uplatiiovany pouze prvky age managementu do
budoucna by mohly organizace pocet prvki navysit ¢i zvazit zavedeni age managementu
jako takového, ktery by jim umoznil Iépe fidit zaméstnance vzhledem k jejich vékové
struktufe a starnuti zameéstnancd. Nektefi informanti sami uvedli, ze starnuti zaméstnanc
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 zaméfuje nejen na
zameéstnance ve veéku 50+, ale 1 na v€kovou diverzitu na pracovisti, spolupraci mladsich
a starSich zameéstnancti nebo napfiklad i na mladé zaméstnance, ktefi vzhledem k tomu,
v jaké fazi zivota se nachazi potiebuji peCovat o své potomky. Tato diplomova prace
mize byt pfinosem pro management pobytovych socialnich sluzeb ¢i studenty
managementu socialnich sluzeb, kterym pfinasi pohled na realizaci age managementu
v pobytovych socialnich sluzbach a maze pro n€ byt i jistou inspiraci, jak reagovat na
starnuti zaméstnanct. Dulezité je vSak mit na paméti, ze vyzkum byl proveden

v pobytovych socialnich sluzbach pouze na tizemi okresu Jindfichtiv Hradec.
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Ptilohy

Priloha 1 Zaznamovy arch pro polostrukturované rozhovory s ridicimi/vedoucimi

pracovniky pobytovych socialnich sluzeb

Zaznamovy arch pro polostrukturované rozhovory

s Fidicimi/vedoucimi pracovniky pobytovych sociialnich sluzeb

Sociodemografické adaje
Vék:

Nejvyssi dosazené vzdélani:
Pracovni pozice:

Délka praxe na fidici/vedouci pozici:
Vékova struktura zaméstnancu

1. Jakym zpiisobem pracujete s ménici se vékovou strukturou zaméstnancti?
Jaké vyhody poskytujete svym zaméstnanctim vzhledem k jejich véku?
Jak vékova struktura zaméstnancti ovliviiuje chod Vaseho zafizeni?

Jak reagujete na meénici se potieby zaméstnanct vzhledem k jejich véku?

A

Jakym zpiisobem realizujete individualni ptistup k zaméstnanciim z pohledu

vekové struktury?
Age management

6. Setkali jste se jiz nékdy s pojmem age management? (kde, kdy, pri jaké
prilezitosti)

7. Co si pod pojmem age management predstavujete?

8. Jakym zptisobem pracujete s age managementem ve Vasi organizaci? (vybérové
Fizeni, vzdélavani a celoZivotni uceni, pruznda pracovni doba, odchod do diichodu,
ochrana zdravi a prevence onemocnéni vcetné ergonomie pracovniho prostredi)
pracovnika?

10. Jaké postupy v ramci age managementu vyuzivate? (znalost problematiky véku,

vstiicny postoj vuci véku, dobry management znaly individuality a rozdilnosti,
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kvalitni a funkcni vékova strategie, dobra pracovni schopnost, vysokd uroveri
kompetenct, dobrd organizace prdce a pracovniho prostredi, spokojeny Zivot)

11. Jak zavadite age management ve Vasi organizaci?

12. Jakym zptsobem hodnotite realizaci age managementu ve Vasem zafizeni?
(zpiisoby hodnoceni)

13. Jakym zptsobem provadite hodnoceni realizace age managementu? (jak, kdo,
Jjak 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? (viiv na

zaméstnance, rozvoj organizace)
Vzdélavani v oblasti age managementu

16. Jakych vzdélavacich programi ohledné age managementu se ucastnite?

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

18. Jaky je Va§ 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 osvedcilo? (silné
stranky)

20. Na jaka uskali narazite pfi realizaci age managementu? (slabé strdanky)

21. S jakymi prilezitostmi a hrozbami se setkavate v rdmci age managementu?

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

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

23. Jak hodnotite ukazatel Work ability index?

24. Jakym zpusobem 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

v pobytovych socialnich sluzbach

Nazev instituce:

Podpisem vyjadruji souhlas s nasledujicimi body:

Byl/a jsem informovan/a o tcelu rozhovort, kterym je sbér dat pro potieby
vyzkumu diplomové priace Anety Nedbalové snidzvem Age management
v pobytovych socidlnich sluzbach. Cilem vyzkumu je zjistit, jak je realizovan age
management v pobytovych socialnich sluzbach v okrese Jindfichiv Hradec
z pohledu fizeni a vedeni pobytovych socidlnich sluzeb.

Bylo mi sdéleno, jak dlouho budou rozhovory trvat a jaky bude jejich prabéh.
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 stranam a
po prepsani budou vymazany. Prepsané zakodované rozhovory budou pfistupné
pouze komisi u obhajoby diplomové priace, vedouci diplomové price a
oponentovi. Jinak nikomu az na ¢asti citované v textu prace, ktery bude volné
dostupny online.

Byl/a jsem seznamen/a s tim, jak bude s rozhovory nakladano a jakym zptisobem
bude zajisténa anonymita i po skonceni rozhovort, ktera znemozni 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
diplomové priace Age management v pobytovych socialnich sluzbach a nekteré
Casti v ni muze citovat. Zvukova nahravka a prepisy rozhovortu vsak budou po
ukonceni vyzkumu smazany.

Podpis vyzkumnika/vyzkumnice:

Podpis kompetentni osoby instituce:

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