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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva tématem age managementu, které diky starnuti
populace zacind nabyvat na aktuadlnosti. Age management je soucasti oblasti fizeni
lidskych zdroju a byva definovan jako fizeni s ohledem na vék, schopnosti a potencial
pracovnikd. V teoretické Casti bude téma age managementu nejprve vysvétleno na
zakladé konceptu, urovni a zakladnich pilifa. Dilezitym pojmem pro tuto bakalafskou
praci je pracovni schopnost, jelikoz je tato prace zameéfena na méteni pracovni schopnosti
zaméstnancu ve vybrané spolecnosti, pomoci standardizovaného dotaznikového Setfeni
Work Ability Index, a zabyva se ji prakticka cast této bakalarské prace. Cilem prace bude
zjistit aktualni stav pracovni schopnosti zaméstnanci vybrané spoleCnosti a zjistit

skuteCnosti, které by spolecnost mohla v této oblasti zlepsit.
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Abstract

This bachelor thesis deals with the topic of age management, which is becoming more
and more relevant due to the ageing of the population. Age management is a part of the
field of human resource management and is defined as management with regard to the
age, abilities and potential of employees. In the theoretical part, the topic of age
management will be firstly explained on the basis of the concept, levels and basic pillars.
Work ability is an important concept for this bachelor thesis, as this thesis focuses on find
out the work ability of employees in a selected company, using a standardized Work
Ability Index survey, and is the focus of the practical part of this bachelor thesis. The aim
of this thesis will be to analyze the current state of the work ability of the employees of
the selected company and to find out the facts that the company could improve in this

arca.
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Age management, Work Ability Index, work ability, work ability measurement,

standardized questionnaire survey
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Uvod

V dnesni dobé je dynamika pracovniho trhu podrobena neustalym zménam, které
reflektuji demografické trendy. Novotny et. al. (2015, s. 13) ve své publikaci zminuje, ze
analyzy demografické situace jednoznacné prokazuji, ze vétsina vyspélych zemi, vetné
Ceské republiky, prochazi demografickou zménou spojenou s postupnym starnutim, &
dokonce zrychlujicim se starnutim populace, z niz plyne narast podilu lidi v post-
produktivnim véku a pokles lidi ve véku produktivnim. S nartstajicim vékem
obyvatelstva a rostoucim poctem starSich pracovnikli v organizacich se stava klicovym
ukolem optimalizovat jejich pracovni potencial a zajistit, aby jejich pracovni schopnosti
zustaly na co nejvyssi urovni, jelikoZz demograficka situace ma dalekosahlé dopady na
ekonomiku, socialni systémy a pracovni trh. Tato potfeba vede k rostoucimu zajmu o
oblast age managementu a méfeni pracovni schopnosti, které jsou kli€ovymi aspekty pro

udrzeni produktivity a konkurenceschopnosti firem.

Age management je mozné definovat jako fizeni s ohledem na vek, na schopnosti
a potencial pracovniki (Storova & Fukan, 2012). V tomto smyslu pfedstavuje age
management vytvoreni podminek pro uplatnéni pracovniki vSech vékovych skupin,
zvlasteé pak starSich pracovniku, v pracovnim procesu (Novotny et. al., 2015). Predev§im
se age management zameéfuje na boj proti diskriminaci na zakladé véku a
nezameéstnanosti, na podporu adekvatniho fizeni lidskych zdroja, které zajisti vhodné

pracovni podminky.

Tato bakalarska prace se zabyva problematikou age managementu ve vybrané
spoleCnosti, konkrétné meérenim pracovni schopnosti, ktera je pro age management
klicovym prvkem. Mé&feni bylo realizovano za pomoci standardizovaného dotazniku
Work Ability Index (WAI 0.1). Jedna se o kvantitativni pristup, ktery byl vytvoren a
oveéten Finskym institutem pracovniho zdravi. Work Ability Index, méfici pracovni
schopnost, poskytuje zhodnoceni miry, do jaké povazuji zameéstnanci svij zdravotni stav
za adekvatni vzhledem k narokim, které vyzaduje vykon jejich povolani (Hlad’o et. al.,

2017).

Cilem této prace je zjistit, jaky je aktualni stav pracovni schopnosti zaméstnancu
vybrané spolecnosti a zjistit skutecnosti, které by spolecnost mohla v této oblasti zlepsit.
Pro dosazeni tohoto cile bylo vyuzito vyhodnoceni dotaznikového Setfeni Work Ability

Index, které provedla vybrana spolecnost a bylo mi umoznéno data pouzit a vyhodnotit
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pro potfeby této bakalarské prace. Mym ukolem pii provadéni méfeni pracovni
schopnosti ve spoleCnosti byla asistence pii sbéru dat a dohled nad vypliiovanim

dotaznika WAL

Teoreticka Cast bakalarské prace je rozdélena do ¢ty kapitol. Prvni kapitola je
vénovana starnuti, které je pro problematiku age managementu kli¢ové, a zduraziuje jeho
aktualnost. Soucasti prvni kapitoly je také ageismus neboli diskriminace na zakladé véku.
Druhé kapitola je vénovana definici a vzniku age managementu a jeho konceptu.
Zminény jsou také klicové urovné age managementu, dale je v kapitole pozornost
vénovana zakladnim pilifim age managementu, a také je v této kapitole zminéna aktualni
demograficka situace v Ceské republice, se zaméfenim na vék a trh prace. Tieti kapitola
je vénovana pracovni schopnosti, ktera je chapana vramci age managementu jako
nejdulezitéjsi aktivum zaméstnance a za zaklad kvality prace. Zvlastni pozornost je v této
kapitole vénovana konceptu pracovni schopnosti a jeho méteni prostiednictvim Work
Ability Index. Posledni, ¢tvrta kapitola popisuje pfinosy, které prvky age managementu

do organizaci pfinaseji.

Prakticka Cast této bakalarské prace je zaméfena na realizaci méfeni pracovni
schopnosti ve vybrané spoleCnosti a statistické vyhodnoceni dat ziskanych pomoci
strukturovaného dotaznikového Setfeni Work Ability Index provadéného ve spolecnosti.
Dale je praktickd cast spoleCnosti zameéfena na vyhodnoceni pracovni schopnosti
respondentil prostfednictvim sedmi hlavnich komponent WAI diky kterym bylo
umoznéno prozkoumat aspekty pracovni schopnosti a identifikaci oblasti, které mohou
vyzadovat pozornost vedeni spoleCnosti. Kazda z téchto komponent je vyhodnocena a
interpretovana v kontextu pracovniho prostfedi vybrané spolecnosti. Kapitola je
ukoncena celkovym hodnocenim Work Ability Index a pracovni schopnosti zaméstnanct

vybrané spolecnosti.

Ptinosem této prace by mélo byt nejen seznameni se s problematikou starnuti a
age managementem po strance teoretické, ale také zhodnoceni vysledkti méteni pracovni
schopnosti zaméstnanc vybrané spolecnosti. Diky praktické aplikaci méfeni pracovni
schopnosti zaméstnanct a nasledného vyhodnoceni Work Ability Index lze ocekavat, ze
prace poskytne vybrané spolecnosti ucelené zhodnoceni méfeni pracovni schopnosti a
identifikuje slabé oblasti, ve kterych lze uplatnit nastroje age managementu, a tim zlepsit

péci o zaméstnance a efektivitu organizace.



TEORETICKA CAST

1. Starnuti

Starnuti je nevyhnutelnym a pfirozenym procesem, ktery provazi zivotni cyklus
kazdého jedince. Jeho dopady se projevuji na fyzickém, psychickém a socialnim zdravi
jednotlived, a tim 1 na celé spolecnosti. Novotny et. al. (2015, s. 38) uvadi, Ze starnuti
neni jen biologickym procesem, ale zaroveri i procesem psychosocialnim, tim je mySleno,
ze predstavy o starnuti jsou kulturné determinovany a jsou vytvareny na zakladé socialni
percepce a vnimani sama sebe (selfpercepce). Nazory psychologti na problematiku
psychosocialniho starnuti jsou rozdilné. Stafi s sebou pfinasi zmény na zacatku starnuti,
ale i v jeho prubé€hu, v oblasti biologické, ale vzdy souviseji s prozivanim a chovanim

seniora a jeho postavenim ve spolecnosti.

Porozumét starnuti po socialni a psychosocialni vyzaduje analyzu kulturnich,
politickych a ekonomickych aspektti, hodnot a také predsudk, které socialné souviseji
se starnutim. Proto je opravdu velmi dulezité chapat stafi se vSemi souvislostmi, které

pfinasi pohledem biopsychosocialnim (Klevetova & Dlabalova, 2008).

., Prirovnali jsme starnuti k plynuti vody. Na zacdtku je tedy potiicek, ktery vytékd od
pramene, a ddl prameni v Ficku, kterda se nékde spoji s jinou Fickou a postupné se z ni
stane mohutny veletok, jehoZz konec nalezneme u usti more. Podstatné je viak to, Ze na
oné Fece miizeme najit, jak vodopady a uzsi prudké proudy, tak i klidnd mista, kdy je reka

svym zpitsobem krdasnd “ (Kiivohlavy, 2011, s.17).

S naristajicim vékem pribyvaji zdravotni problémy a nemoci, piiblizn€ 30 % muzi a
zen ve vékové kategorii 50-64 let potiebuje v dasledku svych zdravotnich problému
upravy v pracovnim poméru, aby se tak zabranilo pracovni neschopnosti ¢i pfed¢asnému
odchodu do dichodu. Mezi zdravotni problémy se fadi duSevni poruchy a problémy
muskuloskeletalniho typu (Ilmarinen, 2005). Do muskuloskeletalnich problémut jsou
fazena vSechna onemocnéni nebo poskozeni kloubu, ktera souvisi s praci (nejcastéji
postihujici zada, krk, ramena a horni i dolni koncetiny), nebo se postupné vyvijeji a
v téchto pifipadech nelze jednoznaéné urcit konkrétni pficina (Evropska agentura pro
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, 2012). Se zhorSujici se fyzickou zdatnosti a

zdravim se naopak nékteré schopnosti s vékem zlepSuji. Pozitivni strankou starnuti je
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zlepSovani dusevnich schopnosti. Zlepsuje se napiiklad moudrost, bystrost, kontrola nad

zivotem ¢i ucelené vnimani (Ilmarinen, 2005).

Dfive uzivanému slovnimu spojeni , stafi 1idé” je dnes pfifazovana spise negativni
asociace a zcela bézné se setkavame vedle slova senior se slovnim spojenim ,,starsi lidé*
¢i lidé ve veéku. Pojem , stary“ v sobé& nese socialni exkluzi, avSak ve slové , stafi“ je jisty
naznak socialni aktivity a zdravi. Vnimani starSich lidi napfic spole¢nosti ma dvé podoby.
V prvni z nich jsou lidé v pokrocilém véku vnimani jako zat€z pro spolenost (Novotny
et. al., 2015). Bohuzel je tento pohled na starnuti dnes velmi rozsiteny, jelikoz dnes$ni
moderni spole¢nost je uspéchand a zalozena na produktivité a spotiebé. Protoze starsi
jedinci nejsou uz tak produktivni, jako mladi pracovnici, a obtizné se prizpusobuji
modernim technologiim, jsou pro spolecnost postradatelni, dalo by se fict i zcela
nevyhovujici. Tyto rozdily ve znalostech a jinému pohledu na svét a spolecnost
zviditelniuji propast mezi generacemi. Je smutné, Zze se negativni postoje vuci star§im
lidem formuji jiz v détstvi. Mladi lidé maji dokonce tendence mluvit o stari a zralych
jedincich jako o stavu. V souvislosti se zvySujicim se vékem je starnuti chapano jako
proces, a ne jako stav (Novotny et. al., 2015). Naopak druhy extrémni pohled na starsi
generaci je zalozen na mySlence aktivniho stafi, kdy jsou zrali jedinci vnimani jako krasni
jedinci se vSemi svymi znamkami stafi, napiiklad Sedé vlasy. Tento pohled je proti
odchodiim do diichodu a vyzaduje pravo na praci v jakémkoli v€ku. V1iv na vnimani stari
timto zpuisobem ma i fakt, ze v médiich je stafi vyobrazovano jako krasné a nepiimo se

tak na starsi generaci zvySuji pozadavky (Novotny et. al., 2015).

1.1.  Postoje ke starnuti

Starnuti je Casto charakterizovano jako obdobi ztrat spojené s mnoha negativnimi
predsudky, z cehoz plyne Zze seniorim je v souCasné konzumni spoleCnosti Casto
pfifazovano oznaCeni nepotiebnosti a bezcennosti. Negativni postoje a stereotypy
zpusobuji vyvoj nepfiznivého oCekavani a postoji seniorti k tomu, ze jsou stafi. Tyto
predsudky maji dopad nejen na postoj spolecnosti ke starsi generaci, ale také na nazory
jednotlivell na vlastni stafi a starnuti, které zahrnuje i subjektivni pohled na osobni
distojnost. Pivodné negativni stereotypy, které si jedinec spojoval se seniory, tak Casto
zapfi€ini negativni vnimani i vlastniho starnuti v pozdé€jsi zivotni etapé (Kisvetrova,

2019). Zmény, které s piibyvajicim v€kem piichazeji, jsou vnimany z fyzického vzhledu
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a telesné zdatnosti negativne. Tézkosti s pfijimanim fyzickych zmén spojenych se
starnutim, obavy o ztratu spoleCensky uznavanych lidskych vlastnosti a strach z vlastni
smrti jsou Casto pokladany za zaklad vékové diskriminace a negativniho postoje vuci
starnuti. Mlada generace obcCas az prili§ dava najevo svou odliSnost od starSi generace
jako zptsob, jak zahnat nepiijemné myslenky ohledné vlastniho starnuti (Storova &

Fukan, 2012).

Low et. al. (2013, s. 152) definoval postoje ke starnuti jako stabilni a integrujici soudy,
které zahrnuji myslenky, pocity a vzpominky na lidi tykajici se objektd nebo situaci. Tyto
soudy jsou odvozeny z ptimych zkuSenosti jedince nebo z pozorovani a dale jsou
formovany tradicemi, nabozenstvim a sociokulturnimi aspekty charakteristickymi pro
konkrétni spole¢nost. VSechny tyto faktory ovliviiuji postoj spolecnosti i jednotlivce ke
stafi a starnuti. Respekt spoleCnosti viuci zkuSenostem, autorit€é a moudrosti starsi
generace vede Kk toleranci a vytvafeni pozitivnich postoju vici seniorim. Naopak
negativni postoje spoleCnosti jsou vétSinou spojovany s vnimanim seniort jako

nevykonnych, nemocnych, konzervativnich a skeptickych jedinca.

Storova & Fukan (2012, s. 16) ve své publikaci dale zmifiuji, Ze spole¢nost, ve které
zijeme a hodnoty, které uznavame maji také vliv na postoje, které vii¢i lidem zaujimame,
a to nejen k lidem v pokro¢ilém véku. Cim materialngji je spole¢nost zaméfena, tim vice
je starnuti vnimano negativné. V Zapadni kultufe se muzeme setkat s pojmem _ kult
mladi“, a s timto pojmem je starnuti prezentovano pouze v negativnim kontextu. Naopak
v kulturach s vét§Sim zaméfenim na duchovni hodnoty si lidé Casto vazi moudrosti a
divéryhodnosti, coz jsou vlastnosti, jez jsou Casto spojovany s pozitivnimi aspekty
starnuti. V téchto kulturach je starnuti vnimano vyrazné pozitivnéji nez v kultufe zapadni,
jelikoz starnuti pfinasi hodnoty, které jsou ve spoleCnosti vysoce cenény a povazovany
za velmi vyznamné. Dalsi za zminku stojici fakt je, ze starnuti byva vnimano odlisné u
muzll a zen. Starnuti Zen byva vnimano negativnéji nez starnuti muzl a nékteré znaky
starnuti u zen jsou povazovany dokonce za nezadouci. Oproti tomu u muza stafi zvysuje

spoleCensky status a uznani.

Vzhledem k tomu, Zze pracovisté slouzi jako prostiedi setkavani riznych generaci,
obvykle se postoje v nich promitaji 1 do spoleCenské urovné. Vedeni organizace ma

znacny vliv na formovani vékové kultury v pracovnim prostredi, tj. jak se organizace
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stavi k pracovnikim v razném véku a v neposledni fadé ma také schopnost ovlivnit

postoje jednotlived a spolednosti viéi riznym generacim (Storova & Fukan, 2012).

1.2.  Vékoveé stereotypy

Stereotyp je pevné zakotvena a Casto jednoducha predstava, nazor nebo presvédcent,
které je ptidélovano urcité vlastnosti nebo celé skupiné lidi na zaklad¢ jejich piislusnosti.
Stereotypy mohou byt zaloZzené na predsudcich nebo predstavach, které mohou vést
k nespravedlivému posuzovani. Diky témto pevné stanovenym piedstavam se vyrazné
ovliviiuje chovani a vnimani lidi. Vékové stereotypy jsou predstavy, které by méla urcita
vékova skupina spliiovat a d&li se na pozitivni, neutralni a negativni (Storova & Fukan,

2012).

., Skrze stereotypy vidime v chovani prislusnikii vékové skupiny mnohem vice stejného,
néz tomu ve skutecnosti je. Obzvldsté stari lidé jsou casto vnimdni jako jeden celek, i kdyz
rozdily mezi lidmi v prubéhu Zivota naristaji. Jen na zdkladé véku clovéka je velmi
obtizné porozumét osobnostnim viastnostem, schopnostem a dalSim charakteristikdam

Jedince (gtorové & Fukan, 2012, s.17).

Obrazek 1: Predsudky zaméstnavatelii viici zaméstmanciim riizného véku

Negativni predsudky Pozitivni predsudky
nezkusenost, nedostatek dovednosti,
Mladi pracovnici nezodpovédnost, nestabilnost, energicnost a nadseni pro véc
nediivéryhodnost

o ) . i zodpovédny pfistup k praci,
Pracovnici vékové kategorie k této skupiné se vazi vétsinou jen

. urcita mira zkusenosti, mala
30-40 let pozitivni predsudky

mira nemocnosti

tinava, nemoci, fixace na zaZita
pravidla, finanéni ndrotnost (ve smyslu |  zkusenost, zodpovédnost,

Stardi pracovnici (vék 50+) platovych naroki), neochota diivéryhodnost, loajalnost
prizpiisobit se a ucit se, malo nad3eni k zaméstnavateli
pro véc

Zdroj: Storovd & Fukan (2012, 5.17)

Korelace mezi dovednosti a zpusobilosti, kdy ¢lovek ztraci svoji silu ve své vékové

skuping, je mezi dvacatym a padesatym rokem zivota a znovu se objevuje ke konci zivota
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(Urbancova, 2017). Jak lze vidét na obrazku, je patrny piistup k v€kovym skupinam
v raznych odvétvich a mistech. U nékterych povolanich se miZeme setkat s pozitivnim
vnimanim starnuti, nebot' jedinci maji ve svém oboru cenné zkuSenosti (napf.
zdravotnictvi, vzdélavani), ale naopak jsou i pracovni pozice, ve kterych je zapotiebi sila
a fyzicka zdatnost (napf. hasiCské sbory) a pro tyto pozice znamena starnuti velké

negativum (Storova & Fukan, 2012).

1.3.  Ageismus

,Ageismus je ideologie zaloZend na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti
Jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu manifestovana skrze proces systematické,
symbolické i redlné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zdkladeé jejich
chronologického véku nebo na jejich prislusnosti k urcité generaci® (Vidovicova &

Rabusic, 2005, s. 46).

Teoretizace véku nema v socialni teorii pfili§ dlouho tradici. Ageismus neboli vékova
diskriminace jako jeden z nejvyznamnéjSich pojmu vsak figuruje v socialné€ politické
praxi jiz pies Ctyficet let a zjem o né&j roste s gradujicim starnutim moderni spole¢nosti
(Vidovi¢ova & Rabusic, 2005). Z anglického jazyka prevzaty pojem byl poprvé pouzit
v USA v Sedesatych letech dvacatého stoleti a poprvé tento pojem zminil predseda
Poradniho sboru pro starnuti distriktu Columbia a pozd¢€jsi americky feditel Narodniho
institutu pro starnuti Robert N. Butler (Urbancova, 2021). V soucasnosti se jedna o jeden

z nejkomplexnéjSich konceptti soucasné socialni védy (Vidovicova & Rabusic, 2005).

Sokacova et. al. (2014, s. 52) charakterizuje ageismus jako formu uvazovani
zalozenou na presvédCeni, ze ve€k muze slouzit jako dostateCné vypovidajici
charakteristika ¢lovéka. Na zéakladé tohoto uvazovani dochazi ke stereotypizaci lidi na
zakladé veéku, kdy jsou jednotlivé vékové skupiny vnimany jako homogenni. Tento typ
mySleni zbavuji ¢lovéka jeho individualnich charakteristik a omezuji jej pouze na jednu
z nich, a tou je v tomto pripadé vek.

Ageismus nemusi byt vzdy jen negativni. V praxi se muzeme setkati s tzv. pozitivnim
ageismem, ktery je spojen v upiednostiiovanim klada urcité vékové skupiny, naptiklad
preferovanim zkusenych zaméstnanci pred Cerstvymi absolventy vysoké skoly (Storova

& Fukan, 2012).
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Vsimnout si, ze dochazi k vékové diskriminaci neni vzdy jednoduché, jelikoz miize
byt ukryta v nasSem kazdodennim jednani a nemusime si ji byti védomi. S diskriminaci se
muzeme setkat vSude, napiiklad v kultufe, zakonech ¢i fe€i, nemusi se striktné€ vazat na
jedince. Averzi vaci lidem z ur€ité vékové skupiny maji lidé v jakémkoli veéku. Lze se
také setkat s vékovou diskriminaci smérem ke stejné starym lidem. Lidé v ur€itych fazich
zivota Celi riznym prekazkam, oteviraji se jim rizné moznosti a jiné se zase uzaviraji
(Sokacovaet. al., 2014). Zaroven ale ¢lovék neni charakterizovan pouze vékem. Vék totiz
tvofi pouze jednu z rovin znevyhodnéni, kterd je v lidském Zzivoté bézna, ale 1 tak je
prekazkou. Mezi dalsi roviny znevyhodnéni miizeme zaradit pohlavi, které je povazovano
za jeden z nejdilezitéjSich faktori ovliviiujici postaveni v ruznych Zivotnich fazich,
zdravotni stav i vzdélani, které ovliviiuje miru nezaméstnanosti v pozdéjsim véku a také
pravdépodobnost, jak se budou starsi jedinci pohybovat na trhu prace a zda budou
ekonomicky aktivni i po odchodu do diichodu. Opatieni age managementu by proto méla
brat v potaz i tyto formy, které jsou pfi¢inou nerovnosti mezi lidmi (Sokacova et. al.,
2014). S veékovou diskriminaci se mizeme setkat i v mnoha dalSich a méné patrnych
oblastech. Vidovicova & Rabusic (2005, s. 12) popisuji ve své publikaci oblasti

socialniho zivota, ve kterych lze za pomoci dokumentovani zdroji ageismus sledovat:

e Pracovni trh (nezaméstnanost ve vyssim véku)

e Diuchodovy systém (predcasné duchody)

e Zdravotni péce (Spatné zachéazeni se seniory)

e Obcanstvi

e Socialni péce

e Zivotni prostiedi

e Meédia (seniorim neni poskytnut dostateCny prostor pro vyjadieni svych
nazoru ¢i myslenek)

e Jazyk, literatura, vtipy

e Vzdélavani

e Véda

1.3.1.  Ageismus v organizacich
Jakmile clovék vstoupi do zameéstnani, automaticky se stane soucasti

pracovnépravnich vztahli a musi mit na védomi, ze existuji pravni piikazy a zakazy, které
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maji za cil vyvazit nerovné vztahy mezi zaméstnanci a zamestnavateli. Jednim z nich je

zakaz diskriminace (Sokacova et. al., 2014).

., Smyslem zdkazu diskriminace v pracovnéprdvnich vztazich je snaha o to, aby Zadnd
osoba nebyla posuzovana dle prislusnosti k urcité skupiné, ale pouze na zdkladé svych

osobnich charakteristik, dovednosti a kvalit“ (Sokacova et. al., 2014, s. 36)

V pracovnim prostiedi se veékova diskriminace muze vyvinout jak ze strany
zamestnavatele, tak i pracovnika. Napfiklad si miizeme v§imnout, jak se o pfislusnicich
star$i vékové kategorie vyjadiuji nadiizeni a jak je s nimi zachazeno (Storova & Fukan,
2012). Dale se vékova diskriminace muze projevit tim, Ze starsi jedinec ma mensi Sanci
na kariérni postup a rast nez jeho mladsi kolegové. Faktor véku byva nahrazovan atributy
mladi, které jsou optimalni pro dynamiku prace ¢i pracovni prostiedi, napf. ,,jsme mlady
dynamicky kolektiv* (Vidovi¢ova & Rabusic, 2005). Ptitom starsi pracovnici si vice vazi
prace, jsou pracovitéjsi a maji ¢asto lepsi pracovni dochazku nez zastupci mladsi generace
(Ilmarinen, 2005). Casto se lze také setkat s diskriminaci na zakladé pohlavi, kdy
zameéstnavatel nechce na pracovni misto obsadit mladou zenu, jelikoz je matkou nebo se
na tuto roli v brzké dobé pfipravuje a zamé&stnavatel by tak musel hledat nahradu. (Storova

& Fukan, 2012).

Obrazek 2: Priklady vékové diskriminace

Viiéi starSim pracovnikiim Viici mladsim pracovnikiim

.y ) oL Firma nechce piijmout do pracovniho poméru
Pfi ndboru novych pracovnikil jsou Zivotopisy . L )
L . mladé Zeny, nebot maji malé déti anebo je dle
vyfazovany pouze na zakladé véku L. o )
minéni firmy budou chtit mit v blizké budoucnosti

Firma nenabizi moznosti dalSiho vzdélavani _ ) o Lo
. o .. | Firmasestavi negativné viii napadiim a navrhiim
starsim pracovnikiim, nebot si mysli, ze se investice .. .
) mladsich pracovnikil
nevyplati

Nové technologické nastroje maji k dispozici pouze

B o Nazory a myslenky mladsich jsou zesméshovany
mladsi pracovnici

Zkusenosti starsich pracovnikii nejsou ani Mladsi pracovnici jsou upozoriiovani na sebemensi

ocenovany ani vyuzivany chyby
Natlak na dfivéjsi odchod do diichodu

Zdroj: Storova & Fukan (2012, 5.19)
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Starsi Clovék vnima své prilezitosti a vyzvy v pracovnim prostredi na zakladé

veékovych postoju lidi, ktefi jej obklopuji. Pokud se vlivem negativnich nazort na svou

osobu neché ovladnout, zacne se potykat s negativnim pfistupem k sobé sama. Vlastni

nedaveéra muze vést ke zhorSeni paméti, stabilité a problémtm s chizi (Storova & Fukan,

2012).

Sokacova et. al., (2014) ve své publikaci pfedstavuje antidiskriminacni desatero,

které se snazi zaméstnavatelim pomoct v piedchazeni diskriminace zaméstnanci na

pracovisti:

., Dodrzujte platnou legislativu,

vytvorte viastni antidiskriminacni pldn,

nezapominejte na (sexudini) obtéZovani, nasili na pracovisti ¢i Sikanu,
zajistéte vzdeélavani a informovanost managementu a zaméstnancii
v oblasti diskriminace a rovného zachdzeni,

zamérte se na téma diverzity na pracovisti a diverzity pracovnich tymii,
vytvorte systém nediskriminacniho naboru novych zaméstnancii,
vytvdrejte, sledujte a vyhodnocujte statistiky v naboru, pri propousténi,
poskytovani vzdélavacich aktivit ¢i povySovani,

nastavte pravidla pro rovné odménovani,

vyhnéte se stereotypnimu a predsudecnému uvazovani,

Jednejte predem, prevence je ucinnéjsi nez represe “. (s. 99)
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2. Age management

S pojmem age management se v dnesni dobé setkavame ¢im dal Castéji a pro lepsi
porozuméni tohoto konceptu je nutné jiz na zagatku definovat tento koncept. Storova &
Fukan (2012) age management definuji jako fizeni sohledem na vé&k, schopnosti a
potencial pracovnikl. V Sirsi definici uvadéji, ze:

,,Age management bere v uvahu vékové faktory majici vliv na zaméstnance ,, bilych i
modrych limeckii*“ v procesech kazdodennich cinnosti, pldnovani a organizace prdce,

JakozZto i v pracovnim prostredi takovym zpiisobem, Ze se zaméstnanec citi podporovdan

v dosazeni osobnich i pracovnich cili. ““ (s. 7T)

Studium vramci age managementu se dotyka fady témat, a to predevSim
demografického vyvoje, jako je napiiklad starnuti populace, politiky dichodu a odchoda
ze zameéstnani, socialni odpovédnosti organizace, vékové diskriminace a zaméstnanosti

star$i generace, zejména tzv. skupiny ,,50+“ (Cevela et. al., 2014).

Cilem age managementu je nejen prodlouzit pracovni zivot zameéstnancu, ale také
optimalizovat jejich pfinos pro organizaci. Opatieni, které age management piinasi, by
m¢éla zabezpeCovat, aby kazdy pracovnik mél moznost vyuzit své silné stranky a nebyl

diskriminovan kvali svému véku (Storova & Fukan, 2012).

,, Cilenym a aktivnim uplatiiovanim strategii konceptu age managementu se zvySuje
povédomi o vékové strukture zaméstnancii organizace, upeviuji se spravedlivé postoje,
zdasady a hodnoty, zvySuje se uroven znalosti v organizaci, stimulace, motivace a viile

pracovat “ (Sokacova et. al., 2014, s. 28).

V této kapitole bude zminén vyvoj age managementu, jeho aktualni stav a kliCové
aspekty, které tvoii jeho zaklady. Rozborem té€chto prvku se vysvétli, proC je téma age

managementu v dneSnim pracovnim prostiedi stale naléhavéjsi.

2.1.  Vznik age managementu

S ohledem na starnuti populace se mnoho zemi v Evropé zaCalo zabyvat otazkami,
které se tykaji udrzeni zaméstnancu a jejich motivaci k praci i ve vyss§im véku. Prvnim
evropskym statem, ktery se zaCal zabyvat konceptem age managementu bylo Finsko, a to

jiz koncem 80. let minulého stoleti, v disledku pocetné finské generace narozenych na
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konci 2. svétové valky. Finsky institut pracovniho zdravi (FIOH), v Cele s profesorem
Juhanim Ilmarinenem, byl prikopnikem v systematickém zkoumani faktorti spojenych se
starnutim. Jeho studie se zaméfovala na kliCové otazky tykajici se délky pracovniho
zivota, vhodného véku pro odchod do dichodu a metody méfeni pracovni schopnosti
béhem starnuti. Studie byla realizovana za pomoci metody Work Ability Index (WAI 1.0
— Index pracovni schopnosti) a byla vyuzita pro méfeni pracovni schopnosti u 6500
pracovnika vefejné a statni spravy ve véku nad 45 let. Vysledkem vyzkumu byla
identifikace faktort, které ovliviiuji schopnost pracovat v prubéhu starnuti a tyto faktory
byly integrovany do konceptu pracovni schopnosti (Storova, 2016). Cil studie byl také
vyzkum zmén, které se v prub€hu starnuti projevuji, a to hlavné v oblasti zdravi
pracovnikd a jejich pracovni vykonnosti, ale i vlivl, jeZ jsou spojeny s pracovnim

prostiedim a stresem (Storova, 2016).

Po uplynuti ¢tyf a jedendacti let od zahajeni vyzkumu byly zhodnoceny vysledky
z vyzkumné studie, pficemz doslo k odhaleni zajimavych zjisténi, které uvadi ve své

publikaci Cimbalnikova et. al. (2012, s.154):

o u 60 % namérenych zaméstnancii ziistaly hodnoty pracovni schopnosti na
dobré urovni “,
o ucca 10 % mérenych zaméstmanci doslo dokonce ke zlep3eni,

o u témer 30 % zaméstnancii se hodnoty velmi vyrazné zhorsily “.

Vyhodnoceni studie ukazalo, ze kliCovou roli v ovliviiovani pracovni schopnosti
zaméstnancl nesou manazefi a vedouci pracovnici svymi schopnostmi a ochotou nalézt
fedeni, ktera podporuji pracovni schopnosti zaméstnanct (Ilmarinen, 2008). V Ceské
republice je pojem age management relativné novinkou. Jeho koncept se k ndm dostal
skrze mezinarodni projekt realizovany v letech 2010-2012 ve spolupraci FIOH
(Urbancova, 2017). Metody age managementu a koncept pracovni schopnosti byly
v Ceské republice rozsifeny za pomoci projekttl, které byly realizovany Asociaci institutu
vzd&lavani dospélych CR, o.s., ve spolupraci s Masarykovou univerzitou, Univerzitou
Palackého v Olomouci, Utadem prace Ceské republiky a ze zahrani¢nich partnert

projektu napiiklad finsky FIOH a nizozemska spole¢nost Blik op Werk (Storova, 2016).
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2.2.  Koncept age managementu

V soucasné dobé age management predstavuje zpusob fizeni, kterym je zohlediovan
veék zaméstnancu pracujicich v organizacich (Cimbalnikova et. al., 2012) a jeho hlavnim
cilem je podpora komplexniho piistupu k feseni demografické situace, ktera neni v Ceské

republice piizniva napfi¢ vSemi ekonomickymi odvétvimi (Bejkovsky, 2013).

. Mladych lidi, které je mozné do budoucna zaméstnat bude stdale ubyvat, naopak téch
starsich (50+) hodné pribude. Age management proto poukazuje i na to, ze zaméstndvdani
starSich lidi md své vyhody a zabyvd se také proto demografickymi zménami na

pracovisti “ (Urbancova, 2017, s. 45).

Nicméné Sokacova et. al. (2014, s. 28) ve své publikaci zmifuje, ze vyklad o koncepci
age managementu jakoZzto jevu spojeném se starnoucimi zameéstnanci neni zcela spravny,
jelikoz opatfeni konceptu age managementu sméfuji ke vSem skupinam zaméstnancu
v organizaci. Lze tedy do téchto skupin zaradit absolventy, ktefi nastupuji do svého
prvniho zaméstnani nebo rodi¢e malych déti, ktefi se naptiklad vraceji do prace po
matefské dovolené. Tim padem se koncept zameétfuje na celou oblast sladovani
pracovniho a rodinného zivota (work-life balance), ktera je dulezita i pro tzv,
,,sendvi¢ovou generaci®, tedy jedince, ktefi vychovavaji malé déti a zaroven se staraji o
své rodice. Opatfeni v souvislosti se starnoucimi pracovniky pak smétuji praveé k podpore

jejich pracovni schopnosti.

Z vyse uvedeného je ziejmé, Ze pro koncepci age managementu je dulezita pracovni
schopnost jak na urovni organizac¢ni, tak na té spolecenské. Principy age managementu

1ze dle zaméteni rozdélit do ¢ty predpoklada (Cimbalnikova et. al., 2012):

1. mit dobré znalosti o vékovém slozeni zameéstnanct v ramci organizace
klast diraz na férové postoje ke starnuti

zohledniovat jedinec¢nost kazdého zaméstnance

Ll

klast diraz na rozmanité uplatiiovani strategického mysleni

2.2.1. Work-life balance
Termin work-life balance je prekladan jako ,rovnovdha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem® a timto konceptem se jako prvni zacali zabyvat Americané

v prubéhu Sedesatych a osmdesatych let (Kocianova, 2012).
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Slad'ovani pracovniho a osobniho zivota je stale Cast€ji na programu schizek
zamestnavateld a HR manazer(, ktefi se snazi u svych zaméstnancii a zaméstnankyi
podpofit pocit vyvazenosti mezi soukromym a pracovnim zivotem (Novotny et. al.,
2015). Casto byva poukazovano na fakt, e zaméstnanci-rodige byvaji ve svych profesich
diskriminovani. Tito lidé musi Casto volit mezi pracovni kariérou nebo rodiCovstvim a
tento fakt je stereotypné vniman stale jako vysada zen. SkuteCnost je vSak takova, ze
sladovani pracovniho a soukromého zivota je v dnesni dobé celosvétovym problémem
(Kocianova, 2012). Pfitom zaméstnavatelé, firmy a organizace by mohly za pomoci
opatfeni a benefiti (napf. pfemisténi na jiné pracovni misto s ponechanim postaveni a
mzdy ¢i moznost postupného odchodu do dichodu) podporujici harmonii mezi
pracovnim a soukromym zivotem svych pracovnikl docilit efektivni prace, loajality, a

dokonce 1 zvysit svou ziskovost (Novotny et. al., 2015).

1.2.2  SendviCova generace

Problematika sendvicové generace je v dnesni dobé velmi zasadni spolecenska
otazka. Do sendviCové generace se fadi jedinci, ktefi se ocitaji v ,sendvi¢i“ dvou
pecovatelskych zavazka, to znamena, ze kromeé pracovnich povinnosti se staraji o své déti
a zaroven o své rodiCe nebo rodiCe partnera ¢i partnerky, ktefi v disledku stafi potiebuji
vice ¢i méné pravidelnou pomoc (napf. pomoc s nakupem, uklidem a podobng¢).

Typickym zastupcem sendviCové generace je zena ve veéku 55 let (Novotny et. al., 2015).

Pecujici zeny se ocitaji v jednom kole, jejich pozornost je rozdélena mezi déti, rodice
a praci. Tento kolobéh mize na Zenu zapusobit neblaze v ohledu na jeji psychické zdravi,
unavu a v dusledku vytizenosti pak Zzeny zapominaji samy na sebe. Mnohé Zeny se
setkavaji se syndromem vyhoteni a s odtrzenim od vlastniho zivota, kdy se dostanou do
faze, kdy se samy zacnou strachovat o to, aby neonemocnély a nemohly tak svym

milovanym poskytnout adekvatni péci. (Centrum pro rodinu a socialni péci, 2024).

2.3.  Urovné age managementu
. Rizeni stdrnouct pracovni sily je predmétem zdjmu na mnoha tirovnich, pricems
motivace k tomuto zdjmu a jeho konkrétni projevy se samoziejmé lisi“ (Storova & Fukan,

2012, s. 34). V obecném smyslu lze identifikovat tfi Urovn€, na nichz hlavni aktéri
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vyjadiuji a uplatiuji své zdymy. Tyto urovné zahrnuji individualni rovinu, rovinu
organizace nebo podniku a vefejnou perspektivu, coz znamena Sirsi spoleCensky zajem

(Cimbalnikova et. al., 2012).

2.3.1. Obvykla opatieni age managementu
Cimbalnikova et. al., (2012, s. 33) ve své publikaci také zmiriuje opatfeni v rdmci age
managementu, které obvykle pokryvaji Sirokou §kalu Cinnosti. Mezi né patfi, kromé

jiného, nasledujici oblasti:

e péce o zdravi;

e restrukturalizace pracovnich mist;

e rozvoj pracovniho prostredi;

e prizplsobeni organizace prace (pf. Casu smén ve vyrobé cyklim spanku a
bdélosti);

e ergonomie prace (pf. hledani feSeni zamezujici fyzickou zatéz pracovnikui);

e fizeni smén podle podnétl zameéstnanci;

e rozvoj mezigeneracni spoluprace;

e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zameéstnancu;

e podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

2.4. TiikliCové urovné age managementu
V age managementu se setkavame se tfemi zasadnimi Urovnémi, které hraji
vyznamnou roli pfi utvatreni prostiedi a odviji se od nich dynamika podpory pracovni sily

v raznych vékovych skupinach (Cimbalnikova et. al., 2012).
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Obrdzek 3: Urovné age managementu

Vybrana opatieni Age Managementu
na rtiznych Grovnich systému
f Diichodova politika )
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SPOLECNOST T in e bbbl + Politika zaméstnanosti
4 . Socidlné odpovédné )
Organizacni Groven UdrEeni a rozvol chovini zaméstnavateld
e — g« 8 piliFd Age Managementu
FIRMA P jako souéast spolecenské
\_ odpovédnosti firem J
( - Planovani budoucnosti )
Individualni droven UdrZeni a obnova s ohledem na del3i
vlastni pracovni drahu
JEDNOTLIVEC zaméstnatelnosti «» Celozivotni vzdélavani
\_ + Postoj k vlastnimu zdravi /

Zdroj: Cimbalnikova et. al. (2012, 5.34)

2.4.1. Narodni troveti

,, Verejny zdjem na age managementu je spojen s maximalizaci prispévku stdrnouct
pracovni sily k ekonomickému a socidlnimu rozvoji “ (Cimbalnikova et. al., 2012, s. 35).
Hlavnim aktérem v této oblasti je stat, ve sféfe internacionalni pak ¢aste¢né mezinarodni
anadnarodni instituce. Konkrétné se jedna o koordinaci nabidky a poptavky na trhu prace,
feSeni otazek zaméstnanosti a nezaméstnanosti a vyvarovani se negativnich dasledku
demografickych zmén, jako je starnuti populace, zejména v oblastech zdravi a pracovni
produktivity. Rizeni pracovni sily ve staii vyzaduje vefejné zasahy, protoze mnohé
aspekty tohoto problému nejsou pokryty trhem. Vefejny zajem v této oblasti se projevuje

prostfednictvim tzv. vékové politiky (Cimbalnikova et. al., 2011).

Stouto urovni se poji maximalizace prispévka pracovniki vSech generaci
k ekonomickému a spoleCenskému zivotu. Vzhledem k tomu, ze starnuti populace je
vnimano jako fenomén ohrozujici socialni a ekonomicky rozvoj, stat a vefejné politiky
musi zajistit vyvazovani nepfiznivych disledkd. Starnuti spoleCnosti feSenim otazek
zaméstnanosti a nezameéstnanosti a nastavenim systému ochrany zdravi pii praci

(Novotny et. al., 2015).
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2.4.2. Organizacni uroven

Organizace a firmy projevuji zajem o age management z divodu potieby udrzet a
rozvijet lidsky potencial, coz umoziuje neustalé pfizptisobovani pracovniki potfebam
podniku a zvySovani celkové produktivity prace. Pocitad se s narustem zajmu, jelikoz
pracovni sila organizaci starne. Zaméstnavatelé¢ si tak stale vice uvédomuji svou
zodpovédnost a kladou diraz na adekvatni pracovni podminky, ochranu zdravi a
vytvareni vhodného a zdravého socialniho prostfedi na pracovisti. Tyto prvky jsou
vnimany jako soucast socialné odpovédného chovani zameéstnavateld (Cimbalnikova et.
al.,2012). Kli¢ovou roli pro zavadéni age managementu v organizacich hraji personalisté,
jelikoz metody a postupy uplatiiovani age managementu pro velké i1 mensi
zaméstnavatele, a 1 drobné podniky lze zaradit do béznych personalnich cinnosti

(Novotny et. al., 2015).

2.4.3. Individualni uroven

V zajmu jednotlivce je udrzeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti. Zaroven je
z pohledu jednotlivce v jeho zajmu také uvazovat o udrzeni a ziskani dovednosti, které
mu v piipadé potfeby umozni zménit zaméstnavatele, coz je vyzva pro starnouci pracovni
silu. Osobnim zamem jednotlivce je dosdhnout spokojenosti jak v profesnim, tak
osobnim zivoté (Cimbalnikova et. al., 2012). Tyto zajmy jsou komplexni, navzajem jsou
propojené, ale nekdy si vnitin€ odporuji. V pracovni sfére je pro jedince cilem udrzeni a
rozvoj takovych predpokladi, které mu umozni byt flexibilnim k pracovnim pozicim ¢i
zaméstnavatelim (Novotny et. al., 2015). To vSak vyZaduje zménu postoju, napiiklad
planovani dlouhodobé pracovni kariéry, soustfedéni na udrzeni pracovni schopnosti do
vyss§iho véku a prehodnoceni postoji ke vzdélavani a zdravi. I v pokrocilém véku neni na
Skodu planovat si pracovni budoucnost, ba pravé naopak (Cimbalnikova et. al., 2012).
Planovat budoucnost se vyplaci 1 po padesatce (Novotny et. al., 2015). Diky nabytym
zkuSenostem mohou starsi zaméstnanci efektivné pracovat a moudie brat v potaz péci o
vlastni schopnosti. Zodpovédnost za tyto kroky vS§ak neni jen zaméstnaneckou zalezitosti,
dulezité je si uvédomit, Ze jednotlivci jsou soucasti Sirsiho procesu, kde hraje roli pracovni

prostfedi a podpora ze strany zaméstnavatele (Cimbalnikova et. al., 2012).
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Obrazek 4: Opatieni age managementu
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Zdroj: Cimbalnikova et. al. (2012, 5. 36)

2.5.

Za uspéchem age managementu stoji pfedev§im komplexni opatieni, ktera zajist'uji
soucinnost zajmu na v§ech podnikovych urovnich (Cimbalnikova et. al., 2012). Ilmarinen
(2005, s. 401) ve své publikaci identifikoval obecné cile, kterych by mély organizace
dosahnout. Ugelem jednotlivych cilt (pilifd) je vyty&it smér a cile pro rozvoj age
managementu. Vize organizace mohou iniciovat diskusi o potiebé zavedeni age
managementu a poskytuji pomoc pii identifikaci vhodnych nastrojt, postupti a metod pro

dosazeni stanovenych cila. Cile si kazda organizace stanovuje v souladu se svou vlastni

Zakladni pilife age managementu
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vychozi situaci, dulezité vSak je, aby vSechny postupy byly v souladu s firemni kulturou

(Storova & Fukan, 2012).

Obrazek 5: Pilife age managementu

Dobré znalosti

o vékovém
slozeni
Férové postoje
ke starnuti
Organizace r
préce PILIRE AM | ..ragemen
a prostredi 9

Fungujici
vékova
strategie

Vysoka drovein
znalosti

Dobra pracovni
schopnost,

Zdroj: Imarinen, J. motivace

Zdroj: Storova & Fukan (2012, 5.61) — prevzato z llmarinen (2008)

Tyto pilife charakterizuji Storova & Fukan (2012, s. 61) takto:

1. Pilif 1: Dobré znalosti o vékovém slozeni — Lidé zodpovédni za rozhodovani si
jsou védomi vyzev spojenych s budoucnosti pracovni sily, jako napftiklad starnuti
zaméstnancu, predCasny odchod do dichodu nebo nedostatek mladych
pracovnika.

2. Pilif 2: Vstificny postoj vuci véku — Management a vedouci pracovnici
spoleCnosti zastupuji vaci starnoucim zaméstnancum kladné postaveni a dokazou
pracovat a vyuzivat jejich znalosti.

3. Pilif 3: Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti — Pro
vedeni organizace je klicova odpovédnost a pfistup k individualité pracovnika

vSech vékovych kategorii.
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4. Pilir 4: Kvalitni a funk¢ni vékova strategie — Organizace bere v potaz
ocefiovani a rovnopravnost zameéstnancu z raznych vékovych kategorii, zajistuje
spolupraci mezi razné starymi lidmi, snazi se zajistit celozivotni vzdélavani a
odhodlani starSich pracovniki pokracovat nadale ve spolupraci s organizaci.
Vékova strategie je soucasti osobnich pracovnich plana a politiky spolecnosti.

5. Pilif S: Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci
— ,,Pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spoluprdci se mezi
stdrnoucimi pracovniky zvySily v nasi organizaci natolik, Ze tito zaméstnanci by
radi ve spolecnosti pracovali az do diichodu *“ (Cimbalnikova et. al., 2012, s. 42).

6. Pilif 6: Vysoka troven kompetenci — Vedeni organizace si plné¢ uvédomuje
koncept sdilenych kompetenci a uceni se, ktery se odviji od dalezitych firemnich
rozhodnuti. Vedeni spoleCnosti zabezpeCuje zkuSenosti starSich pracovniki a
jejich predavani tém mladsim.

7. Pilif 7: Dobra organizace prace a pracovniho prostredi — Organizace prace,
pracovni doba a pracovni prostredi po fyzické 1 socialni strance odpovidaji vSem
veékovym skupinam zaméstnancl a jejich potiebam.

8. Pilir 8: Spokojeny zivot — Tento pilif zastituje uznani, pracovni pohodu a kvalitu
Zivota starSich zameéstnanci a snazi se o neustalé zlepSovani téchto faktort.

Odchod do dichodu je pro zaméstnance dastojny.

2.6.  Aktuélni demograficka situace

Hlavnim davodem pro intenzivni zabyvani se age managementem je starnuti
populace. Starnuti je proces, kterému se nikdo nemize vyhnout, ale vliv starnuti se maze
li§it v zavislosti nejen na individudlnich dispozicich, ale 1 na dalSich faktorech, kterymi
jsou naptiklad profese, ptijem a zivotni styl (Novotny et. a., 2015). Cimbalnikova et. al.
(2012, s. 15) zmiruje, ze v souvislosti s demografickym starnutim hraje dulezitou roli
struktura obyvatelstva. Zasadni vliv na strukturu ma pfedev§im pomér mezi mladymi
jedinci (jedinci do 19 let, predstavuji ekonomicky zavislou skupinu), ekonomicky aktivni
jedinci (ve véku 20-64 let) a seniory (65 let a vice), ktefi jsou také ekonomicky zavislou
skupinou. V posledni dob& nabyva na vyznamu zejména struktura seniorské populace ve
véku 80 let a vice (tzv. nejstarSi stafi) v rozvinutych zemich. Problémy mezi témito
vékovymi skupinami formuji zakladni premisy diskusi o tzv. problému starnouci

spoleCnosti. Problém se tyka napftiklad klesajiciho poctu pracovnich sil, otazek spojenych
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se starnutim pracovni sily a stim souvisejici predpokladany pokles ekonomické
produktivity stejné€ jako narustajicich nakladi na zdravotni péci a otazek spojenych
s dichodovymi systémy (Cimbalnikova et. al., 2012). Jenze s rostoucim kalendainim
stafim se posouva praceschopnost jedincti do vys$siho véku, coz mize znamenat, ze se
budeme setkavat na pracovisti s jednici nad 60 let, nékdy dokonce i nad 65 let. Pro
spoleCnost je vSak zavaznym problémem pokles potieby lidské prace, ktery ze zdatnych
seniord udéla nezaméstnané a také je pfi¢inou naruseni mezigeneraéni solidarity (Cevela

et. al., 2014).

., Projekce populacniho vyvoje v Ceské republice predpokldadaji, Ze do roku 2050 se
celkovy pocet obyvatel lehce snizi, déti mladsich 15 let ubude o vice nez ctvrtinu, zatimco
pocet seniorti nad 65 let se zdvojndsobi, takze se priblizi 30 % obyvatelstva.
Nejdramatictéjsi vyvoj se predpoklddd ve vékové skupiné 80+, kterd se zvétsi trojndsobné
na témér 10 % populace. Lidi starSich 85 let bude v poloviné stoleti zit v CR asi 500 000,
z nich kolem 200 000 ve veéku nad 90 let (Cevela et. al., 2014, s. 22).

Cesky statisticky ufad (CSU) se svou projekci oéekava v budoucich desetiletich
vyraznou proménu vékového slozeni obyvatelstva Ceské republiky. Velikost nejmladsi
veékové skupiny populace (0-14 let) bude mit dle predpokladt dlouhodobé klesajici trend,
ktery bude ve 40. letech prerusen vinou mirného ristu. Stav nejmladsi vékové skupiny na
zaCatku projekce k 1.1.2023 byl 1,75 milionu obyvatel a na konci stoleti nebude toto Cislo
prekonano. Zato nejpocetnéjsi a také hlavni vékovou skupinu napliiuji jedinci ve véku
15-64 let, jejiz narust je znacny diky uprchlické vin€ z roku 2022 a narust obyvatel je
projektovan i na roky 2023 a 2024 (na 6,96 milionu k 1.1.2025) opét diky zahrani¢ni
migraci. Projektovany odchod uprchliki z republiky naopak piispéje k naslednému

poklesu obyvatel ve véku 15-64 let, ale i pfesto se projekce udrzi nad 6,8 miliony.
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Obrdazek 6: Redalny a projektovany pocet obyvatel ve véku 15-64 let (k 1.1.), stfedni varianta
Projekce 2023
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Zdroj: Cesky statisticky vFad (2023, s. 14)

., Nejvwraznéjsi zmény poctu a struktury dle véku se ocekdvaji u nejstarsi hlavni
vékové skupiny, u osob ve véku 65 a vice let. Pocet seniorii v populaci Ceska se zvysuje
dlouhodobé, jiz od poloviny 80. let 20. stoleti. Posledni mezirocni riist navysil pocet
seniorit na 2,21 milionu k 1.1.2023. Dalsi nepretrzité posilovani seniorské populace

predpovida projekce az do roku 2060, kdy by mél pocet seniorii dosahovat 3,25 milionu,
tedy o 1,04 milionu vy$si nez na prahu projekce “ (Cesky statisticky ufad, 2023, s. 15).

Obrazek 7: Redlny a projektovany pocet obyvatel ve véku 65+ (kcl.1.), stfednivarianta Projekce
2023

Zdroj: Cesky statisticky vFad (2023, s. 15)
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2.6.1. Vék a trh prace

Trh préace je diferencovan a definovan vékem. Vék udava, kdy je mozné vstoupit na
trh prace a kdy je nutné pracovni trh opustit. Vék je vedle vzdélani a pohlavi klicovym
ukazatelem postaveni Clovéka ve svété zaméstnanosti. Vztah trhu prace a véku je
legislativné ustanoven v Zakoniku prace, jehoz soucasti je 1 antidiskriminacni zakon pfi
nastupu do pracovniho vztahu a také diskriminacni inzerce, tj. vybér pracovnikli na

zakladé jejich veéku (Vidovicova & Rabusic, 2005).

V' pracovné pravnich vztazich je zakdzana jakdkoliv diskriminace, zejména
diskriminace z ditvodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo etnického pivodu,
ndrodnosti, stamiho obcanstvi, socidlniho pitvodu, rodu, jazyka, zdravotniho stavu, véku
ndbozenstvi Ci viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo povinnosti
k rodiné, politického nebo jiného smysleni, clenstvi a cinnosti v politickych strandch nebo
politickych hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavateli.
Diskriminace z ditvodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se
povazuje za diskriminaci z ditvodu pohlavi® (Ptiru¢ka pro personalni agendu a

odménovani zameéstnancu, 2023, necislovano).

I ptesto, ze zakon zakazuje diskriminaci viici véku, jsou lidé nad 50 let nejpocetnéjsi
skupinou nezaméstnanych z pohledu véku, a to predevsim vlivem predsudkl ze stran
zaméstnavateld, ktefi starsi pracovniky i pfes jejich cenné zkusenosti, divéru a loajalitu
povazuji za konzervativni a neschopné ucit se a prizpusobovat se novym vécem

(BusinessInfo.cz, 2022).

30


http://BusinessInfo.cz

3. Pracovni schopnost

., Pracovni schopnost ukazuje potencidl osoby vyrovnat se s pracovnimi poZadavky
v daném case. Rozvoj individudlni funkcni kapacity musi byt uveden ve vztahu k témto
pozadavkum. Pracovnik i jeho pracovni povinnosti/ndaroky se mohou v case ménit a
v pripadé potieby musi byt navrieny tak, aby byly primérené véku, starnuti a zdravi

zaméstnance *“ (Digikouc.cz, nedatovano, necislovano)

Storovda & Fukan (2012) charakterizuji pracovni schopnost jako nejdilezitdjsi
aktivum zameéstnance v jeho pracovnim zivoté a za zaklad kvality prace. Novotny et. al.
(2015, s. 79) vnimé pracovni schopnost jako zhodnoceni toho, zda je pracovnik dobry a
odvadi svou praci ve své pozici znamenité a v blizké budoucnosti tomu nebude jinak, a
také sleduje, zda vykonava praci z hlediska narokti a jeho zdravotnich a dusevnich
dispozic. Pracovni schopnost je spojend se zdravim, odbornymi schopnostmi, néaplni
prace a pracovnimi podminkami a dalSimi okolnostmi, které ovliviiuji nas kazdodenni
Zivot, at’ uz pfimo nebo nepifimo (Storova & Fukan, 2012). Jedna se tedy o udaj, ktery
ukazuje, jak zdravi, dovednosti, postoje a motivace pracovnika odpovidaji pozadavkim

na jeho soucasnou praci (Novotny et. al., 2015).

,, Pracovni schopnost je definovdana jako rovnovaha mezi praci a individualnimi zdroji
pracovnika. Kdyz prdce a individudlni zdroje dobre zapadaji do sebe, pracovni schopnost
je stabilni. Naopak, pokud rovnovaha mezi pracovnimi pozZadavky a individudlni
3

schopnosti zvladani prdce neni, existuje riziko nizké nebo priimérné pracovni schopnosti ‘

(Digikouc.cz, nedatovano, necislovano)

Ve vSech pripadech definic pracovni schopnosti se lze setkat s podobnymi
charakteristikami, ve kterych se opakuji kliCové myslenky. Pracovni schopnost je
vnimana jako zasadni aktivum zameéstnance reflektujici jeho schopnost uspéSné reagovat
na pracovni pozadavky v konkrétnim Case. Duraz je kladen pfedevs§im na variabilitu
pracovnich naroku a potiebu pfizptsobit pracovni povinnosti individualnim faktortim,

jako je ve€k, starnuti a zdravotni stav zaméstnance.

3.1.  Koncept pracovni schopnosti
Pracovni schopnosti se zacal zabyvat vyzkumny tym Juhani [Imarinena, ve Finském
institutu pracovniho zdravi, ktery vypracoval jak samotny koncept pracovni schopnosti
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(Work Ability — WA), tak i metodu méfeni Work Ability Index (WAI). Pivodni koncept
byl védeckym tymem testovan a zdokonalovan v pribéhu 80. let a zacatkem 90. let byl
koncept pfepracovan na zakladé komplexniho narodniho prizkumu a byl vytvofen model
,,Dum pracovni schopnosti“, ktery nyni slouzi jako zakladni ramec pro podporu pracovni

schopnosti (Digikouc.cz, nedatovano).

Na podnikové a individualni urovni ma koncept pracovni schopnosti hlavni vyznam
pro fizeni starnuti a rovnosti pohlavi. Pracovni schopnost nelze objektivné zméfit za
pomoci jednoho nastroje, ale lze ji stanovit na zaklade udaji z riznych zdroju, pficemz
nazor pracovnika na vlastni pracovni schopnost je stejné dulezity, jako nazor expertu.
Tyto dva nazory spolu vytvareji nejpresnéjsi mozny odhad zaméstnancovy pracovni

schopnosti (Cimbalnikova et. al., 2012).

Obrazek 8: Modelovy diim pracovni schopnosti

spoleénost kuftura pravni piedpisy  politiks v oblasti vadéldvini sodih'animipohih

PRACOVNI SCHOPNOST
prace
pracovni kolektiv
bezprostredni vedeni
socialni prostredi
hodnoty
postoje
motivace

kvalifikace

zdravi a funkéni

© Finsky institut ochrany ki

zglra\n' ?Fi praci, 2010
SILA VEKU

Zdroj: Storovd & Fukan (2012, s. 38) — pFevzato z Finsky institut ochrany zdravi pii praci (2010)

3.1.1. Zdravi a funk¢ni kapacita
Zakladem pro prvni patro je zdravi, fyzicka, psychicka a funkéni kapacita. Cela

hmotnost vysSich pater zatézuje a ma primy vliv na tyto zaklady. Zmény zdravi a funkcni
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kapacity maji zasadni dopad na pracovni schopnost, kde zhorSeni zdravi pifedstavuje
riziko. Naopak zlepSeni funkéni kapacity umoziiuje rozvijet pracovni schopnost (Storova

& Fukan, 2012).

3.1.2. Kompetence

Druhé poschodi budovy predstavuji odborné znalosti a dovednosti. Neustaly rozvoj
téchto kompetenci nam umoziuje efektivné reagovat na pozadavky pracovniho Zzivota.
Dynamika neustale ménicich se pozadavkd na kompetence zduraziuje, Ze nepretrzity
rozvoj odbornych dovednosti se stava kliCovym prvkem pro udrzeni pracovni schopnosti.
Typickym piikladem jsou rychlé zmény v odvétvi informaénich technologii (Storova &

Fukan, 2012).

3.1.3. Hodnoty, postoje a motivace

Toto poschodi predstavuje rovnovahu mezi praci a osobnimi zdroji a vztah mezi praci
a osobnim zivotem. Hodnoty a postoje se v pribéhu zivota méni a jsou vystaveny riznym
vlivim. Tteti poschodi je odlisné, jelikoz ma balkon, ktery poskytuje pracovnikiim pohled
na prostiedi nejblizsi jejich pracovisti — rodinu a blizké okoli. Tyto faktory kazdodenné
ovliviiuji pracovni schopnost, zejména v kontextu sladéni rodinného a pracovniho zivota,

predevsim rodiét malych déti (Storova & Fukan, 2012).

3.1.4. Styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky

Ctvrté patro reprezentuje praci a vSechny s ni spojené faktory, zahrnujici fyzické,
psychologické a socialni aspekty, pracovni prostiedi a organizacni strukturu. Toto
poschodi je nejvétsi a nejtézsi, pficemz jeho vaha zatézuje nizsi poschodi. Odpoveédnost
za spravu Ctvrtého patra nese management nebo vedouci pracovnici, kteti maji opravnéni
organizovat a popiipad® ménit tuto &ast domu pracovni schopnosti (Storova & Fukan,

2012).

,,Mezi vSemi ctyrmi podlazimi domu pracovni schopnosti existuji aktivni a dileZité

interakce. Nejcastéjsi interakce probiha mezi ctvrtym a tretim patrem. Pozitivni a

negativni zkuSenosti s vlastni praci pracovnika pronikaji do tretiho patra a ovliviuji tak
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hodnoty, postoje a motivaci pracovnikii. T7eti patro je jako zrcadlo, které odrdzi
organizacni kulturu a spoluprdci mezi pracovniky a jejich nadrizenymi. Bez pozitivniho

tretiho patra neni mozné udrzet pracovni pohodu “ (Dobes et. al., 2022, s. 16)

3.2. Index pracovni schopnosti

Index pracovni schopnosti neboli Work Ability Index (WAI) je nastrojem pro méfeni
pracovni schopnosti, ktery byl vyvinut v 80. letech minulého stoleti ve Finském Institutu
pracovniho zdravi (Urbancova, 2021) a je produktem vyzkumu zaméfeného na praktické
vyuziti v oblasti pracovniho zdravi, jako nastroje k udrzeni pracovni schopnosti (Novotny
et. al., 2015). Kvantitativni méfeni pracovni schopnosti je uskute¢iiovano za pomoci
dotazniku WAL jehoz soucasti jsou standardizované otazky. Za pomoci tohoto dotazniku
1ze vyjadrit subjektivni vnimani riznych pracovnich a socioekonomickych faktora, které
ovliviiuji pracovni schopnost pracovnika (Novotny et. al., 2015). Index také zohlednuji
pracovni naroky, zdravotni a dusevni stav pracovnika (Storova & Fukan, 2012). Smyslem
tohoto nastroje je podpora pracovnika skrze zaméstnancovo vlastni hodnoceni pracovni
schopnosti, kdy index napomahd k udrzeni pracovni schopnosti zaméstnance a také
k vytipovani pracovnikt, ktefi by mohli mit v budoucnu sklony ke zdravotnim

problémum, které by vyrazné ovlivnily vykon prace (Novotny et. al., 2015).

, WAI je ndstroj oblasti pracovniho zdravi. Jeho pouciti je jednoduché a rychlé
s okamZzZitymi vysledky. Umoznuje opakovatelna méreni a byva vyuzivan ke sledovani
zmén u pracovnika ¢i pracovni skupiny v pribéhu casu. Ziskana data jsou povazovdna za

duvérna a jsou vyuzivana jen pro ucely pracovniho zdravi* (Novotny et. al., 2015, s. 82).

Dle publikace Dobese et. al. (2022, s. 69) je dotaznik WAI slozen ze sedmi ¢asti, které

by mély poskytovat komplexni pohled na jejich pfinos k vykonu zameéstnance:

e Soucasna pracovni schopnost ve srovnani s nejlep§im zivotnim obdobim
e Soucasna pracovni schopnost ve vztahu k fyzické a duSevni kondici

e Pocet onemocnéni diagnostikovanych lékarem

e Snizeni pracovni schopnosti v disledku nemoci

e Pocet dnt pracovni neschopnosti béhem poslednich 12 mésica

e Vlastni prognoza pracovni schopnosti v pfistich dvou letech

e Dusevni zdroje respondenta
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Obrazek 9: Oblasti indexu pracovni schopnosti

Oblasti Body
1 | Aktualni pracovni schopnost ve vtahu k nejlepsi dosavadni 0-10
2 | Aktualni pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokiim 2-10
3 | Pocet lékaisky diagnostikovanych nemoci 1-7
4 | Zhorieni pracovni schopnosti v dilsledku nemoci 1-6
5 | Pracovni absence kviili nemoci 1-5
6 | Odhadovana pracovni schopnost v nasledujicich 2 letech 1,4,7
7 | Dudevni schopnost 1-4

SUMARNI SKORE 7-49

Zdroj: Storovd & Fukan (2012, s. 41)

Hodnota indexu pracovni schopnosti se pohybuje v rozmezi od 7 do 49 bodu, ¢im
vys$si hodnota, tim Iépe. Index je hodnocen slovy §patny, primérny, dobry a vyborny. To,
co Cini index pracovni schopnosti spolehlivym, je jeho vysoka prediktivni hodnota

(Ilmarinen, 2005).

Obrazek 10: Urovné dosazeného indexu pracovni schopnosti

Index pracovni Opatieni Pohlavi Vék Celkem
schepnest jena | mui |50-55let| >551et

nizky (7-27) Navratit pracovni schopnost 11,4% 18,9% 12,8 % 18,2% 153%
priimérny (28-36) | Zvysit pracovni schopnost 31.4% 21,6% 23,1% 303 % 26,4 %
dobry (37-43) Podpofit pracovni schopnost 45,7 % 32.4% 35,9% 24% 38,9%
vynikajid (44—49) Udriet pracovni schopnost 114% 27,0% 28,2 % 9,1% 19,4 %

Zdroj: Cimbdlnikova et. al. (2012, s. 76)

S daty ziskanymi z dotazniku se zachazi jako s Iékarskym tajemstvim, jsou a musi
zustat pfisné duveérna. Anonymizovana data nesmi byt spravovana nikym jinym nez
povétenou osobou a zaméstnavatel nesmi obdrzet informace ve formé, kterd by mohla
prozradit identitu zaméstnance (Novotny et. al., 2015). Cimbalnikova et. al. (2012, s. 70)
zminuje, ze v zavislosti na ziskaném skoére v dotazniku WALI jsou stanovena cilova
opatfeni, naptiklad opatieni podporujici zvySeni pracovni schopnosti ¢i opatfeni smétujici
k obnoveni pracovni schopnosti. Vysledky indexu pracovni schopnosti by mély byt

uplatnény predevs§im v oblastech:
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e, Monitorovani pracovni schopnosti,

e benchmarking,

o identifikace potreb vcasnych opatieni,

e wivdreni povédomi o viastnim zdravi a budoucich pracovnich narocich,
e ovérovdni ucinnosti prijatych opatieni“ (Cimbalnikova et. al., 2012, s.

70).

3.2.1. Personalni radar

Personalni radar (WAI 0.2.) poskytuje analyzu soucasného stavu pracovni schopnosti
zaméstnanc (Age management, 2024). Jeho smyslem je poskytnout jasny pohled na
¢innosti, které je potreba zlepSit uvnitt nebo vné domu pracovni schopnosti (Dobes et. al.,
2021) pomoci standardizovaného dotaznikového Setfeni tykajiciho se organizace prace,
managementu a jednotlivych zdroji, které jsou umistény do Ctyf pater domu pracovni
schopnosti. Personalni radar je vyhodnocovan dle psychometrickych kritérii a

statistickych metod (Age management, 2024).

3.2.2. Firemni radar

Firemni radar je metodou, ktera je interaktivni, participativni a slouzi k identifikaci,
prioritizaci, planovani a implementaci opatfeni na podporu pracovni schopnosti. Tato
metoda navazuje na personalni radar a jejim vysledkem je konkrétni plan opatieni

v jednotlivych oblastech pracovni schopnosti zaméstnancti (Age management, 2024).
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4. Age management a jeho vyuZiti v organizacich

., Cilem age managementu je udrziet a rozvijet lidské zdroje v souladu s potrebami
organizace a individudlnimi moznostmi pracovnikii vzhledem k jejich véku. Strategie age
managementu se zaméruji na rizné vékové skupiny a jejich udrZeni v pracovni

schopnosti “ (Cimbalnikova et. al., 2012, s. 99).

Jelikoz je trh prace vékove diferencovan a vék urcuje dobu, po kterou je jedinec
aktivni na pracovnim trhu, ur€uje se timto i pozice osob riznych vékovych skupin na trhu
prace. Proto by efektivni vyuziti potencialu vSech pracovnika na trhu prace mélo byt
klicovou strategii fizeni lidskych zdroji organizaci a je zapotiebi, aby organizace byly
oteviené pfijmout nové opatfeni. Age management se ve svém rozsahu zameéfuje na
vSechny vékové skupiny, od déti a studenti po zaméstnance v produktivnim véku apod.,
pfiCemz na organizacni urovni je vétsi pozornost vénovana jedinciim ve véku 50 let a vice
(Urbancova, 2017). Koncept zaméfeny na pracovniky nad 50 let se soustiedi predev§im
na vytvareni podminek pro zaméstnavani starSich osob, podporu celozivotniho
vzdélavani, zvySovani kvality zivota a mezigeneracni dialog (Cimbalnikova et. al., 2012).
Do této veékové skupiny se fadi zaméstnanci, ktefi predstavuji skupinu znalostnich
pracovnikd a diky svym kompetencim a znalostem hraji v tercialnim sektoru dulezitou

roli pfi dosahovani cilti organizace (Urbancova, 2017).

., Velmi vyznamnym faktorem v prosazovani principii age managementu je firemni
kultura, kterd urcuje pristup manazerii k pracovnikiim a k jejich diverzité, pracovni
prostredi a vztahy ostatnich pracovnikii. Nékteré organizace zjistily, Ze iniciativy
zavadeéni a ukotveni postupii a praxe age managementu maji i SirSi kumulativni uicinek a
dopady na firemni kulturu. Zkvalitiuji totiz kandly pro komunikaci a sdileni informaci
mezi pracovniky. ZlepSeni komunikacnich moznosti zase posiluje schopnost sdilet
spolecnou kulturu a hodnotovy systém v ramci organizace i mezi dalSimi spolecnostmi.
Obdobné, opatrenim age managementu se prisuzuje kladny dopad na kvalitu stylu rizeni,
ddle pak na dovednosti a vykonnost v oblasti komunikace, vedent lidi, stanovovdni cilit a

planovani “ (Cimbalnikova et. al., 2012, s. 100).

Cimbalnikova et. al. (2012, s. 100) také uvadi preventivni opatieni v ramci age
managementu ve firmach, které maji predchazet ubytku pracovnich schopnosti starSich

pracovnika a prevenci jejich zdravotnich problému:
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o Pldnovani pracovni sily s ohledem na vékovou diverzitu a podpora pozitivni
vekové politiky (age-positive policies),

e zvidstni formy prijimaciho Fizeni pro riizné vékové skupiny,

e prerazeni pracovnikii na jinou, vhodnou pracovni pozici,

e prizpiisobenim pracovniho programu, napr. tiprava pracovniho prostiedi ci
pracovni doby

e moznost osobniho a kariérniho rozvoje, kvalifikacni rist v kaZzdém véku,
prizpiisobené dalsi vzdéldvani starSich pracovniku,

e tvorba ndstrojit podporujicich mezigeneracni uceni,

e rozvoj zdravotnich a bezpecnostnich opatieni apod. “ (s. 100).

Proces zavadéni age managementu v organizacich vyzaduje vyznamnou podporu
managementu, ktera vychazi ze znalosti pfinosu a rizik zaméstnavani pracovnika nad 50
let. Dale je kliCova znalost nastroji age managementu a schopnost jejich uplatnéni ve

firemni praxi (Cimbalnikova et. al., 2012).

4.1. Vzdélavani zaméstnancii a jejich rozvoj
Podle Rabusice (2006, s. 2) je vzdelavani stale pracujicich dospélych v predseniorském a
seniorském veku jednim z velkych témat, jelikoz Ceska spolecnost demograficky starne,
to znamena, ze se v nasi populaci zvySuji pocty seniorskych vékovych skupin (60+).
Demografické starnuti ma za nasledek tbytek poCtu osob na trhu prace, coz zpusobuje
postupné starnuti pracovniho trhu a zvySuje se prumémy vék pracovni sily. Rabusic
(2006, s. 2) dale uvadi, ze tento trend pfinasi zmeénu v poptavce na pracovnim trhu, kdy
dosavadni preference pro ,,mladé a dynamické kolektivy™ ustupuji a je tfeba vice piijimat
a zamé&stnavat pracovniky, ktefi jsou ve véku padesat let nebo v raném seniorském veku.
Tento vyvoj odrazi obavy a vnimani demografického starnuti jako ekonomického a

socialniho problému, ktery ovliviiuje strukturu pracovniho trhu.

Zamgéstnavatelé Casto upozoriiuji na nedostatky ve vzdélani a neochoté starSich
pracovnika dopliiovat si prub€zné€ potiebné znalosti. Podle nich maji starsi pracovnici
nizkou schopnost zvladnout naroky vyplyvajici z vyvoje v jejich profesni oblasti.
Z hlediska zaméstnavateld jsou nepfiznivé kvalifikacni charakteristiky starSich

pracovnika vétsi prekazkou nez zdravotni problémy, vysoké mzdové pozadavky,
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pracovni doba nebo uvazek. Tyto bariéry mohou byt finanéniho i nefinan¢niho
charakteru. VétSina podniki neposkytuje vhodné prostiedi pro vzdélavani starSich a
pokud se star$i pracovnici vzdélavacich kurza ucastni, ¢asto nejsou jejich vysledky a
aktivita z hlediska zaméstnavateli ohodnoceny. Vzd¢€lavani je také Casto vnimano jako

prostfedek k udrzeni zaméstnani (Remr, 2007).

Novotny et. al. (2015, s. 131) ve své publikaci uvadi, ze vzdélavani pracovnikl ve
vy$sim veéku by mélo mit také vySsi ambice, kdy nejde jen o prenos znalosti na
pracovnika, ale i o transformaci jedince pro praci v novych podminkach, novymi
technologiemi a pfi jiné organizaci prace s vyhledem na aktivni starnuti smérem
k odchodu do dichodu. Zmény spoleCenské i organizacni, tykajici se organizace prace,
v kombinaci s vzdé€lanostnim hendikepem starSich pracovnikl, vystavuji jedince do
situace, ve které spravné zvolené vzdélavani muze byt vyraznou oporou, a to obzvlasté
v situacich spojenych s inovacemi, zménou organizace prace ¢i dokonce pii prechodu na

jiné pracovisté. Narocna situace také nastava pii odchodu zameéstnance do diichodu, kdy

se jedna o vétsi vyzvu a vzdé€lavani je také jednim z nastrojua jejich zvladani.

4.2. Prinosy Age managementu

,,Age management nabizi komplexni pristup k reSeni demografické situace formou
Fizeni jednotlivych faktoru pracovni schopnosti. Udrzeni pracovni schopnosti je totiz
klicové pro uspésné uplatnéni na trhu prdace v jakékoli Zivotni fazi. Pro udrzeni pracovni
schopnosti je dilezité, aby zaméstnanci pracovali kvalifikované, motivované a zdravé

v kazdém véku “ (Age management, 2024, necislovano).

Cimbalnikova et. al. (2012, s. 101) pfinosy age managementu pro organizace

rozdeluje do Ctyt skupin na:

e Zavedeni zmény firemni kultury a posileni organizacniho kapitalu — kdy
si organizace uvédomuji dilezitost sdilenych hodnot a snazi se o trvalou zménu
organizacni kultury a pro organizace je kli¢ové dosazeni zisku aktivni podpory
zaméstnancu pro své iniciativy v oblasti rovného zachazeni

e ZvySovani kvality lidskych zdroju — kdy kvalifikovana, inovativni a
zkuSenostmi rozmanita pracovni sila je dulezita pro uspéS$nost kazdé

organizace, jelikoz ovliviluyje jeji vykonnost a konkurenceschopnost.
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Organizace pii dosahovani zmén ve slozeni pracovniki realizuji Sirokou skalu
opatfeni, jako napfiklad flexibilni pracovni doby, homeoffice, programy
hodnoceni a rozvoje lidskych zdroji podle kritérii apod.

Posileni pozice na trhu —jedna se o strategie, jejichz cilem je posileni pozice
na trhu a kladou si za cil zvysit miru spokojenosti u zakaznika. Riznoroda
pracovni sila disponujici dobrymi interpersonalnimi dovednostmi pomaha
lepSimu pfizpusobovani pozadavkiim raznorodé zakaznické zakladny, a tim i
zlepSovat péci o né.

Uznani a image organizace, spolecenska odpovédnost firem — ,, Organizace
dodrzujici dobrou praxi si uvédomuji diilezitost firemniho image a dobrého
Jména, a proto uskutecnuji Siroké spektrum aktivit a iniciativ orientovanych
navenek. 1yto aktivity jim pomdhaji k Sireni hodnot a zdsad, které si preji
podporovat. Mezi tyto externi aktivity patri vytvdreni partnerstvi a spoluprdce
s akademickymi a vyzkumnymi institucemi, ucast na vyzkumnych studiich a
benchmarkingu, prosazovani rovnosti a diverzity vceiné age managementu,
charitativni prispévky na reseni socidlniho vylouceni, podpora pristupu ke
vzdélani a Skoleni, rozvoj sportovnich aktivit a charitativni sféry“

(Cimbalnikova et. al., 2012, s. 102).

Age management ma znacné a mnohostranné piinosy, zlepsuje nejen fyzické, dusevni a

socialni zdravi jedinci, ale také snizuje riziko vzniku onemocnéni spojenych se starnutim

a prodluzuje diky svym opatfenim jak délku pracovniho zivota, tak zdravé obdobi zivota.

Diky age managementu lidé zastavaji produktivné;jsi, 1épe se ptizptsobuji zménam a jsou

si vice védomi vyznamu zdravého zivotniho stylu.
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PRAKTICKA CAST

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti, pracovni schopnost je v dneSnim svété
definovana jako rovnovaha mezi zdroji jednotlivce a pracovnimi pozadavky, které jsou
na n¢j vytvareny. Zakladem pro pracovni schopnost jsou zdravi a funk¢ni kapacita, ale
pro urCovani pracovni schopnosti, jsou také dualezité faktory jako odborné znalosti,

dovednosti, hodnoty, postoje, motivace a samotna prace.

Vybrana spolecnost se rozhodla do procest svého fungovani aplikovat principy a
pozadavky age managementu, jehoz soucasti je i méfeni pracovni schopnosti. Tento
projekt je rozdelen do tfi etap, tedy do tii let, jehoz hlavnim cilem pro spolecnost je
zkvalitnéni péCe o zaméstnance, podpora individualniho pfistupu k zaméstnancim
s ohledem na jejich zdravotni stav, nastaveni benefiti v oblasti podpory zdravi,
vzdélavani, motivace a podminek na pracovisti. Spolecnost ziska navic nejen prehled o
spokojenosti ¢i nespokojenosti svych zameéstnanct, ale na zakladé zjisténi bude moci
navrhnout opatfeni, ktera budou reflektovat zjis§téna data o pracovni schopnosti smérem
k zaméstnavateli. Realizace tohoto vyzkumu také umozni objektivnéji definovat stav
pracovni schopnosti zaméstnancu pracujicich v této spoleCnosti s vyuzitim mezinarodné
uznavaného nastroje pracovni schopnosti Work Ability Index (ddle WAI), vyzkum
pomuze vyhodnotit stavajici opatfeni zaméfena na zlepSeni pracovni schopnosti
zaméstnancu a snizeni rizika spojeného s pracovnimi Grazy a nemocemi z povolani a také
k vytvoreni souboru dat o pracovni schopnosti ve vztahu k véku a dal§im faktoram, které
mohou byt dale vyuzivany managementem spolecnosti. Cilem prace je zjistit a zméfit
aktualni stav pracovni schopnosti zaméstnancti vybrané spoleCnosti a zjistit skuteCnosti,

které by mohla spolecnost v této oblasti zlepsit.

Casovy harmonogram a konkrétni aktivity zavadéni prvki age managementu ve

vybrané spolecnosti:

1. Rok 2023 — vstupni audit, méteni pracovni schopnosti, zpétna vazba z méteni
2. Rok 2024 — meéfeni indexu pracovni pohody, personalni radar, firemni radar

3. Rok 2025 — firemni radar, zavérecny audit

Toto prakticka ¢ast bude zaméfena na vyzkum méfeni pracovni schopnosti ve vybrané

spolecnosti z roku 2023, které probihalo od fijna do prosince t¢hoz roku.

41



5. Ptedstaveni prostiedi spole¢nosti

Méteni pracovni schopnosti pomoci indexu WAI se zucastnilo celkem 190
zamestnancu ze spolecnosti. Kromé 166 zaméstnancli pusobicich v riznych profesnich
pozicich ve vlastni vyrobé se méfeni zacastnilo také 24 zaméstnanci ze stiedniho
managementu, ktefi svou pozici oznacili terminy , manazer, expert, ¢i ufednik™. Méfeni
bylo realizovano jak prostfednictvim tiSténych dotazniku, tak i pomoci elektronického
dotazniku WAL, ktery vyuzili zaméstnanci pusobici na pozicich stfedniho managementu.
Cely postup zajistovani pracovni schopnosti byl realizovan podle nasledujiciho

schématu:

e Vstupni seznameni kontaktnich osob o pozadavcich a podminkach
zabezpeceni méteni pracovni schopnosti WAI

e Seznameni zaméstnancil spoleCnosti s moznostmi vyplnéni dotazniku WAI

e Proskoleni zaméstnancti v problematice konceptu pracovni schopnosti

e Realizace vlastniho méfeni pracovni schopnosti vyplnénim dotazniku WAI

e Vkladani dat do datové schranky (specializovany software pro praci s daty)
prostfednictvim aplikace WAI

e Interpretace dat a rozbor dosazeného vysledku se zaméstnanci, ktefi projevili
zajem o zpétnou vazbu, identifikace problematickych mist jejich pracovni
schopnosti a doporuceni na jejich posilovani ¢i udrzeni

e Zpracovani analyzy pracovni schopnosti méfenych zaméstnancu

e Vystup z méfeni WAI zpracovani souhrnného hodnoceni pro zaméstnavatele

s doporucenimi na posilovani pracovni schopnosti zaméstnanct

Je nutné podotknout, Ze méfeni bylo realizovano za pfisné ochrany osobnich a citlivych
udaji méfenych zaméstnancti v souladu s GDPR. Zasadou pro meéfeni pracovni
schopnosti je jeji anonymita, ktera je metodicky zakotvena v principech. Z toho vyplyva,
ze ziskana data jsou hodnocena takovym zptusobem, Ze neni individualné mozné zjistit,

kdo je k hodnoceni poskytl.
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5.1.  Realizace méfeni pracovni schopnosti

Mezi métené faktory pracovni schopnosti patii:

Obrazek 11: Komponenty pracovni schopnosti

) . i Hodnoceni
Komponenty/faktory pracovni schopnosti dle dotazniku WAI (body)
ody
Aktudlni pracovni schopnost v porovnani s nejlepsim Zivotnim
1 , 0-10
obdobim
5 Pracovni schopnosti ve vztahu k fyzickym/dusevnim pozadavkim 2-10
na praci
3 |Pocet soucasnych nemoci diagnostikovanych lekarem 1-7
4 Odhadované snizeni pracovni schopnosti v dlisledku onemocnéni 16
5 [Nemocenska v pribeéhu minulého roku (12 mesicl) 1-5
6 |Vlastni progndza pracovni schopnosti v budoucich dvou letech 1-7
7 |Dusevni zdroje pracovnika 1-4

Zdroj: Storovd & Fukan (2012)

Téchto sedm hlavnich komponentt tvofi také zaklad dotaznikh WAL, z nichz se index
pocita a jeho soucasti jsou vstupni identifikacni idaje o zamestnanci a jeho demografické
udaje. Tyto udaje jsou zaméstnancem vybirany prostym zaSkrtnutim nebo vyjadienim
souhlasu s tou odpovédi, ktera podle jeho nazoru nejvérnéji odpovida jeho pocitim nebo
skutecné situaci (napfiklad pocet dnti na nemocenské). Dotaznik je tedy sebeposuzovaci
a zahrnuje sedm oblasti a zarover je kladen diraz na charakter vykonavané prace. Sedm
otazek je vyhodnocovano riznym vypoctem dosazenych bodu, jejich rozsah je uveden
v tabulce, ze které je také ziejmé, ze respondent mize dosahnout libovolného poctu boda

v rozmezi 7-49 bodu s tim, ze:

e 7-27 bodu — nizka pracovni schopnost
e 28-36 bodd — primérna pracovni schopnost
e 37-43 boda — dobra pracovni schopnost

e 44-49 boda — vynikajici pracovni schopnost
A tyto opatieni maji za cil do spolecnosti pfinést €i zachovat:

e 7-27 bodu — navratit pracovni schopnost
e 28-36 bodu — zvysit pracovni schopnost

e 37-43 boda — podpofit dobrou pracovni schopnost
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e 44-49 bodua — udrzet vynikajici pracovni schopnost

Ziskana data nejenze poskytuji zpétnou vazbu pro zameéstnance, ale pii sbéru dat v ramci
celé spoleCnosti se vyuzivaji jako screeningovy ndastroj pro pomoc k odhaleni
potencialniho problematického mista, jakou predstavuje naptiklad vysoka pracovni
neschopnost, nebo ziskana data mohou pfispét k doporuceni predikce dalSiho planovani

budouci zaméstnatelnosti vybranych skupin pracovnikd.

5.2.  Metodika prace

Pro vyzkumné Setfeni byl zvolen kvantitativni pfistup zalozeny na dotaznikové
metod€. Nastrojem sbéru dat byl mezinarodné€ uznavany standardizovany dotaznik pro
meéfeni indexu pracovni schopnosti — Work Ability Index (WAI), jenz byl vytvoren
Finskym institutem pracovniho zdravi. Dotaznik obsahuje sedm hlavnich komponent,
znichz se index vypocitava a jeho soucasti jsou i vstupni identifikacni udaje o
zaméstnanci a otazky na jeho zakladni demografické udaje. V sedmi zakladnich
komponentech obsahoval dotaznik celkem 25 otazek a k nim 58 predpfipravenych
odpovédi. Zaméstnanci poskytovali v anonymizovaném dotazniku 1 n€které osobni udaje,
které poslouzily k doplnéni vystupnich hodnot pracovni schopnosti, ktera je vice ¢i mén¢
zavisla na véku respondenta, jako naptiklad vék, hmotnost, vyska, nebo dosazeny stupen
vzdélani zaméstnance Ci délka zaméstnani v jeho soucasné profesi. Nasleduje ukazka
otazek z dotazniku pracovni schopnosti, respektive zjeho sedmi hlavnich komponent.
Z divodl zachovani diskrétnosti a ochrany dusevniho vlastnictvi nemlze byt dotaznik

v celém svém znéni publikovan:

1. Soucasna pracovni schopnost
- Jak byste hodnotil/a svou pracovni schopnost na Skale od 0-10 (0 — velmi
Spatnd, 10 — velmi dobra)?
2. Pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim naroktim
- Jsou pozadavky vasi prace prevazné dusevni ¢i fyzické?
- Jak hodnotite vasi souc¢asnou pracovni schopnost ve vztahu k fyzickym
narokum vasi prace?
- Jak hodnotite vasi soucasnou pracovni schopnost ve vztahu k duSevnim
narokum vasi prace?
3. Diagnostikovana skupina onemocnéni/diagnoza
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- Jakaje vase vySka a hmotnost?

- Priklady onemocnéni: onemocnéni pohybového aparatu, koncetin nebo
jiné cCasti téla, kardiovaskularni onemocnéni, kozni onemocnéni,
endokrinni nebo metabolické onemocnéni

4. Vliv onemocnéni na praci
- Je vaSe onemocnéni ¢i zranéni piekazkou ve vykonu soucasné prace?
5. Absence onemocnéni na praci

- Kolik (celych) dni jste chybél/a v praci kvili zdravotnim problémim

(nemoc Ci oSeteni) béhem poslednich 12 mésica?
6. Prognoza pracovni schopnosti v pristich dvou letech
- Domnivate se na zakladé vaseho zdravotniho stavu, ze budete schopen
vykonévat vasi nyné&jsi praci za dva roky?
7. DuSevni zdravi
- Citite se v posledni dobé dobfe pii vykonavani béznych dennich aktivit?
- Citite se v posledni dobé aktivni a ¢ili?

- Citite se v posledni dobé pozitivné pfi mysleni nad budoucnosti?

V nésledujicich kapitolach praktické c¢asti budou nasledovat hodnoceni odpovédi

ucastnikd, ktefi se méfeni pracovni schopnosti v ramci vybrané spolecnosti zicastnili.
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6. Statistické vyhodnoceni dat

6.1. Zakladni sociodemograficka data souboru

Prvni ¢ast vyhodnoceni dat, ktera je zaméfena na popis zakladnich
sociodemografickych udaji  hodnocené skupiny zaméstnanct, shrnuje soubor
zamestnancu dle pohlavi, véku, vzdélani a charakteru vykonavané Cinnosti, jelikoz tyto
udaje predstavuji klicové soubory pro nasledujici hodnoceni jednotlivych komponent

pracovni schopnosti ve vztahu k t€émto parametrim, které na ni mohou mit znacny vliv.

V ramci méfeni pracovni schopnosti u 190 zaméstnanci z vybrané spolecnosti,
mapovany soubor zameéstnancti, ktery kompletn€ vyplnili dotaznik tvofilo 138 muzi a 52
zen. Pifevaha muza ve sledovaném souboru ale odpovida charakteru oboru, ve kterém

vybrana spole¢nost pasobi.

Je dulezité zduraznit, ze v ramci tohoto standardizovaného dotazniku je pocitano
s tradiénim binarnim modelem pohlavi, ktery zahrnuje pouze muzské a zenské pohlavi.
Tento piistup je zvolen z divodu jasného a konzistentniho ramce pro analyzu dat a
interpretaci vysledki vyzkumu. I kdyz je znama existence rtiznorodosti pohlavi a
genderovych identit, vyzkum je touto klasifikaci omezen z divodu srovnatelnosti a
jednoduchosti interpretace vysledki pro spole¢nost. Pouziti dvou tradi¢nich pohlavi
v analyze dat umoziuje zachovat jednoznacnost a konzistenci v interpretovanych

vysledcich.

6.1.1. Pramérny vék

Primémy veék vSech meéfenych respondentd Cinil 43,8 rokd, coz v porovnani
s obdobnymi pracovisti patii k praimé€rnym hodnotam. Nejmlad§im zaméstnancim bylo
21 let, nejstarsi zaméstnané Zen& 61 let a nejstar§imu muzi 63 let. Zeny tohoto souboru

jsou piiblizné o dva roky starSi nez muzi.
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Tabulka 1: Zdkladni charakteristiky respondentii — vékové sloZeni souboru

vk (roky)
Pohlavi N % prameér min median max
i 52 27,4 45,1 21 46,5 61
M 138 72,6 43,4 21 44,5 63
Celkem 190 100,0 43,8 21 45 63

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Nutno podotknout, Ze ve€k zaméstnanci v rozmezi od 40 do 45 let je
predpokladem pro dobrou pracovni schopnost. Median véku je u obou pohlavi velmi
blizko k primérnému véku, Ize tedy z jeho hodnoty urcit, Ze vybrana spoleCnost ma
pomérn¢ symetrické vékové rozlozeni svych zaméstnanct s adekvatnim poctem mladsich
zaméstnanci obou pohlavi. Dale median celkového souboru dosahuje 45 let, kterym
disponuje Sest zaméstnanct. Primérmy vek celého souboru je 43,8 roku, ze kterého
vyplyva, ze muzi jsou piiblizn€ o tfi roky mladsi v priméru a zaroven také tvoii jako
prevazujici skupina (72,6 %) s prumérnym vékem 43,3 roku prakticky vékovy prumér

celého souboru.

6.1.2. Veékové rozlozeni
Cely soubor 190 zameéstnancu byl rozdélen dle véku do osmi skupin s vékovym
rozmezim pét let. Pohled na rozdéleni zaméstnanci dle vékovych skupin nabizi
nasledujici graf ¢.1. Pro zachovani principu anonymity analyzovanych dat bylo zvoleno
takové rozlozeni skupin, aby zadna z vékove diferencovanych kategorii neméla méné nez

sedm respondent.
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Graf 1: Rozdéleni zaméstnancii dle véku (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu vyplyva, Zze vétSina zaméstnanci spoleCnosti je soustiedéna do Ctyf
pétiletych skupin s podily od cca 16-17,5 %. Tedy zaméstnanci ve vysoce produktivnim
veéku 35-54 let tvoii dvé tretiny (66,4 %) celého souboru zaméstnanct, coz je velmi
pozitivni situace pro spolecnost. Obé krajni vékové skupiny poté tvoii 9,5 % zaméstnanct

do 29 let a 6,8 % osob starSich 60 let.

6.1.3. Praxe
S vékovym sloZzenim zaméstnanct dale souvisi i délka jejich praxe. Vzhledem
k primérnému véku znamena délka jejich praxe v profesi potvrzeni o jejich jisté stabilité

v této spoleCnosti.
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Tabulka 2: Délka praxe zaméstnancii méreného souboru

roky praxe
Pohlavi N pramér min median max
z 52 9,8 1,0 8,0 30,0
M 138 11,0 1,0 8,0 40,0
Celkem 190 10,7 1,0 8,0 40,0

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Pramémy pocet let ve vykonavané profesi je 10,7 let. Jak z tabulky vyplyva, u
muzl je prumeérna dalka praxe ponékud vyssi nez u zen. Rozpéti je velmi vysoké u obou
pohlavi, vzdy od jednoho roku do 30 let a pro muze vyrazné delsi, a to 40 let praxe. Je

zajimavé, ze stiedni doba zamé&stnani je u obou pohlavi stejna, a to 8 let.

6.1.4. Povaha vykonavané Cinnosti
Dulezitym prvkem ve vztahu k pracovni ¢innosti hraje povaha neboli typ
vykonavané cinnosti. Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni volili charakter jejich
pracovnich narokd a méli moznost zvolit mezi naroky dusevnimi, fyzickymi nebo jejich
kombinaci (tj. dusevni a fyzické). Povaha pracovni €innosti, a z ni plynouci pracovni
naroky, jsou jednim z predikatorii pracovni schopnosti a do jisté miry také ovliviuji jeji
vyslednou hodnotu. Rozdé€leni pracovnich narokt v celém souboru ukazuje nasledujici

graf.
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Graf 2: RozloZeni respondentil podle charakteru jejich pracovni ¢innosti
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Analyzou dat se ukazalo, Ze vice nez polovina zameéstnanct soudi, Ze jejich prace
je kombinaci narokti dusevnich a fyzickych. Samostatné skupiny dusevnich a fyzickych
naroku poté kazda tvoti cca 45 %. VySe uvedené udaje reflektuji a potvrzuji charakter
¢innosti, kterou vybrana spoleCnost vykonava a nese zvySené naroky na fyzickou praci.
Ta tvoii u obou pohlavi cca 25-40 %. Nicméné je celkem pozoruhodné, Ze jen neceld
tfetina zameéstnanct definovala svou praci jako ¢isté fyzickou. Rozhodujici je vSak u obou
pohlavi a v celkovém posouzeni prace kombinovana, tedy kombinace prace fyzické a
dusSevni. Spole¢né s podily Cisté fyzicky pracujicich zaméstnanct tvori cca 90 % zeny a
83 % muzi. Muzi vSak také tvori prakticky dvojnasobek podilu zaméstnanct pracujicich
Cisté dusevné. Tento ukazatel je vysledkem zapojeni stfedniho managementu spolecnosti
a technologickoekonomickych profesi do meéfeni pracovni schopnosti. Prevaha
kombinovanych ¢i fyzickych pracovnich naroka je dalezitym ukazatelem pro navrh

jednotlivych opatfeni na podporu pracovni schopnosti.

Celkové muize byt soubor 190 zaméstnanci spolecnosti charakterizovan jako
soubor s prevahou kombinované prace (56 %) se zna¢nym podilem zameéstnanca

vykonavajici praci Cisté fyzickou (28,9 %).

50



6.1.5. Vzdélani
Dosazené vzdélani je dalSim neopominutelnym faktorem, ktery ovliviluje pracovni
schopnost. V nasledujici tabulce jsou rozdélena vSechna mozna dosazitelna vzdélani

v Ceské republice do péti skupin:

Tabulka 3: Rozdélent respondentii dle dosazeného vzdeélani

Kategorie vzdélani (%)
vyEEi Via
Pohlavi N % zakladni stiedi vzdélani stiedni odborné (se | postgradual
vzdélani s vyucnim vzdélanis | zahrnutim ni
listemn maturitou Bc.)
il 52 27,4 15,4 46,2 26,9 1,9 9,6
M 138 72,6 1,4 47,1 41,3 1,4 8,7
Celkem | 190 100 5,3 46,8 37,4 1,6 8,9

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z tabulky vyplyva, ze 190 zameéstnanci spolecnosti disponuje pievazné dvéma
typy dosazeného vzdélani, a to sttednim vzdélanim s vyucnim listem (46,8 %) a stfednim
vzdélanim s maturitou (37,4 %). Nékolik zaméstnanci dosahlo pouze na zakladni
vzdélani, s podstatné veétsim podilem u zen, a vysokosSkolského vzdélani. Procenta
vysokoskolského vzdé€lani v pfipadé muzi i Zen je necelych 10 %. Celkoveé lze
zaméstnance spoleCnosti vyhodnotit jako skupinu s primérnym vzdélanim, kterému
odpovida necela polovina zaméstnanci pohybujici se v kategorii stfedniho vzdélani
svyucnim listem a také s pomémé vysokym podilem uplného stfedniho vzdélani

ukonceného maturitou.

6.2. Hodnoceni pracovni schopnosti podle jednotlivych komponent WAI

Vsechny vySe uvedené aspekty budou nyni analyzovany v kontextu sedmi dil¢ich
faktort tvorici celkové skore Work Ability Index. Otazky pokryvajici pravé zminénych
sedm komponentd WAI (popsany vyse), na které respondenti odpovidali v druhé Casti
dotazniku, byly hodnoceny bodovym skére. Vysledny index pracovni schopnosti je dan
souctem bodu za jednotlivé komponenty pracovni schopnosti a index také vyobrazuje
pracovni schopnosti a pracovnikovu pfedstavivost.

51



V kazdé podkapitole budou nejprve uvedeny Cetnosti odpoveédi, poté rozbory hodnot

dil¢iho indexu WAI 1-7 podle vybranych sociodemografickych kritérii.

6.2.1. WAI 1: Soucasna pracovni schopnost

Prvni Cast byla zaméfena na hodnoceni vnimani soucasné pracovni schopnosti ve
srovnani s nejlepsi v minulosti. Tato polozka méla za cil analyzovat subjektivni odhad
pracovnika o jeho soucasné pracovni schopnosti v porovnani s obdobim jeho nejlepsi
pracovni schopnosti. Tato otazka byla vyhodnocovana za pomoci bodové skaly od O
(velmi §patnd) do 10 (velmi dobrd). Nula znamend, ze zaméstnanec je nyni zcela
neschopen pracovat a deset znamena, ze v soucasnosti se pracovnik citi nejlépe a

disponuje nejlepsi pracovni schopnosti.

Graf 3: Soucasna pracovni schopnost dle pohlavi (N=190)
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Graf vyobrazuje podily jednotlivych odpoveédi respondenti souboru 190

zamestnancu v Clenéni dle pohlavi
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Tabulka 4: Uroven pracovni schopnosti respondentil

Uroven pracovni schopnost

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 0
i 7,7% |135% |404% |154% | 96% |58% |3,8%|3,8% |00% |[00% |0,0%
M 159% | 174% | 26,8% | 18,8% | 80% | 10,9% | 1,4% | 0,0% | 0,7% |0,0% | 0,0%
Celkem | 13,7% | 163% | 30,5% | 17,9% | 8,4% | 95% |21%|1,1% |0,5% |0,0% | 0,0%

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Jak z grafu, tak z tabulky, je patrné, ze zeny jsou pii hodnoceni své kvality prace
ponekud opatrnéjsi. Dvé nejvyssi hodnoceni (tj. 10 a 9) pouzily jen v pouhych 21,2 %,

oproti muzim, ktefi tyto dvé moznosti zvolili 33,4 %.

Graf 4: Rozdéleni sebehodnoceni soucasné pracovni schopnosti (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Median soucasné pracovni schopnosti celého souboru je 8,0 bodi. Svou
soucasnou pracovni schopnost tak vidi kazdd druhd Zena a kazdy ctvrty muz.

Nadpramémé hodnoceni (8-10 bodi) vykazuji v podstaté dvé tietiny zameéstnanct
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s prumérnou hodnotou 7 bodu, coz je obvykly median standardniho deseti polozkového

hodnocenti, jej uvadi témer 80 % zameéstnancu.

Lisi se také priméma hodnoceni u obou pohlavi. Zeny Castéji, neZ muZi
definovaly svoji soucasnou pracovni schopnost jako podprumérnou (6 bodi a niz) a to
témer ve 20 %, z Cehoz vyplyva, ze jejich soucasna pracovni schopnost je momentalné

podprimeérna. U muzu je to 13 %, tedy 18 zameéstnancu.

6.2.2. WAI 2: Pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim naroktim

Druhé oblast WAI 2 hodnoti pracovni schopnost zaméstnance ve vztahu k charakteru
pracovnich naroku. Cilem této otazky je zjistit subjektivni odhad pracovni schopnosti
pracovnika ve vztahu k duSevnim a fyzickym narokiim jeho prace. Prvni ¢ast WAI 2 je

zameétena na vyznam fyzickych narokt na praci:

Graf 5: Pracovni schopnost ve vztahu k fyzickym narokiim (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu je ziejmé, ze témeér tifetina zaméstnanct definovala svou pracovni
schopnost jako Cisté fyzickou. Samoziejme musi byt pocitano i s duSevnimi naroky prace,

a o to vice poté soucinnost prace dusevni a fyzické, kterou dle grafu vykonava 55,8 %
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zamestnancu. Celkové praci s fyzickym zamétrenim uvedlo 84,2 %, u zen dokonce 90,4
%, priCemz je zajimavé, ze 1 pies povahu fyzické slozky pracovnich ¢innosti pouze 2,7 %
zaméstnancu pouzilo pro fyzické naroky prace dvé nejvice negativni posouzeni vlivu
fyzického aspektu prace na jejich pracovni schopnost. Tato negativni hodnoceni byla
hodnocena 5,8 % zen, které pouzily odpoveéd, ze jejich prace je ve vztahu k fyzickym
narokiim mozné hodnotit jako spiSe podprimeérnou, ale také 1,4 % muza, ktefi pouzili
dokonce nejvyssi negativni hodnoceni. Celkové hodnoceni fyzickych vliva prace nema

zadny negativni vliv na spolecnost.

Hodnoceni soucasné pracovni schopnosti ve vztahu k duSevnim narokiim prace

doklada nasledujici graf:

Graf 6: Pracovni schopnost ve vztahu k duSenim narokiim (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Na prvni pohled je zifejmé, ze zeny hodnoti dusevni naroky jejich prace mnohem
pozitivnéji néz naroky fyzické. Je to dano i faktem, kdy zeny vSeobecné hodnoti fyzické
naroky prace jako obtiznéji zvladatelné nez ty duSevni. To ale neplati pro muze, kteri
celou tretinou (34,8 %) oznacili svoji pracovni schopnost ve vztahu k jejim duSevnim

narokiim pouze za pramérnou a dalSich 5 % muzt dokonce za spiSe primérnou. Je ziejmé,
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ze muzi si uvédomuji, ze dusevni naroky prace jim nedovoluji ji povazovat z hlediska

pracovni schopnosti za bezproblémovou.

Celkové lze pozorovat, ze zaméstnanci vidi duSevni naroky jejich prace vice
negativné nez fyzické. To by mélo byt podnétem k vedeni o nutnosti cilené zvySovat
védomosti a znalosti a tim jim pomahat zlepSovat zvladani dusevnich naroku jejich prace,

a tedy zvySovat jejich pracovni schopnost.

6.2.3. WAI 3: Diagnostikovana skupina onemocnéni/diagnoza

Dalsi ze zasadn€jSich faktord pasobici na pracovni schopnost je zdravi. Jen dostate¢né
zdravy Clovek je schopen prekonavat potize, které mu jeho pracovni povinnosti pfinaseji.
Cilem WAI 3 je zjistit poCet souasnych onemocnéni, kterymi pracovnici trpi, at’ uz jsou
diagnostikovany 1ékarem (dale jen DLG) nebo si je respondenti diagnostikuji (uvédomuyi
sami) jako vlastni nazor (dale jen VN). Bodové hodnoceni pro tento faktor zavisi na poctu
onemocnéni a pohybuje se v bodovém rozmezi od 1 do 7 boda. Primérné dosazené skore
zaméstnancu spolecnosti je 5,2 bodl, coz je pomémeé dobré hodnoceni, které odpovida i

niz§imu poctu aktualné DLG.

Graf 7: Primérny pocet diagnoz na osobu podle véku (N=190)
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Na zakladé grafového znazornéni WAI 3 Ize konstatovat pomérmné nizké primeérné
hodnoty DGL az do véku 39 let a dale také ve vékové kategorii 55 let a starsi, ktera
dosahla prekvapiveé nizké hodnoty jak u DLG, tak i u VN. Trend postupného nartstu
diagnéz presahuje pouze vékova skupina 50-54 let. Druhy hodnoceny aspekt, vlastni
nazor na zdravotni potize, pfekvapil negativné pomérné vysokymi ¢etnostmi ve vékové
kategorii 40-50 let. Zde muize hrat roli faktor urcitého prehlizeni zdravotnich komplikaci,
které se vSak mizou projevit pozdéji, a o to vice negativnéji, jak v pracovni schopnosti,
tak i v osobnim zivoté respondentd. V tomto piipadé by bylo vhodné na tuto skupinu
zacilit edukativni program s cilem predchazeni rozvoje nekterych doposud jimi pouze

vnimanymi zdravotnimi potizemi a tim zlepSovat jejich zdravotni stav.

Onemocnéni diagnostikovana lékatem v grafu naznaCuje pfimka, ktera
vyobrazuje piirozeny nartist po¢tu onemocnéni s vékem. Linearita je prekraCovana, a to
vyrazné a pouze ve vekové skupiné 50-54 let, u kterych z dotazniku vyplynulo, zZe se 1é¢i
v prumeéru jiz téméf s dvémi chorobami doprovazené 1,1 VN na osobu. Na nemocnosti
se podili dale 14 diagnostikovanych skupin onemocnéni uvedenych v dotazniku WAI
raznou mérou. Nasledujici graf je zaméfen na kvalifikaci jejich podilu na celkovém poctu
nemoci, a to jak DLG, tak i VN. Nemoci jsou v grafu setfidény sestupné dle etnosti DLG

a jsou rozdéleny do dvanacti skupin s pozitivni Cetnosti uvadénou respondenty.

Graf 8: Cetnost onemocnént v diagnostikovanych skupindch (N=190)
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Z grafu je na prvni pohled patrny vysoky podil lé¢enych kardiovaskularnich
onemocnéni (28,4 %). V kontextu této skupiny je to prakticky jiz 1éeny vysoky tlak,
ktery je vtéto skupiné uveden jako prekursor naslednych kardiovaskularnich
onemocnéni. Je velmi kladné, Ze se v této skupiné onemocnéni nevyskytuji témeét zadné
frekvence VN. Coz vSak neplati u druhého vyrazné negativniho aspektu, kterym je vysoka
Cetnost onemocnéni pohybového aparatu vyjadienych jako VN zaméstnanct (35,8 %), to
v souvislosti s relativn€ nizkou Cetnosti této skupiny onemocnéni v DGL muze znamenat
jiz 1éCené onemocnéni. Tento stav je signdlem moznych dalSich zdravotnich obtizi,
zejména z duvodu prevazujiciho podilu fyzické prace u respondenti (85 %), ktery by
mohl v pfistich letech znamenat velky narast potizi s pohybovym aparatem, proto by méla
spoleCnost vénovat dostateCnou pozornost t€émto signalim, s ohledem na charakter

vykonavané ¢innosti organizace.

Ttetim objektivné také vyznamnym zjiSténim jsou pievisy VN a DGL v nékolika
diagnostikovanych skupinach nemoci. Jedna se o neurologické a smyslové onemocnént,
onemocnéni dychacich cest a pfipadné psychickd onemocnéni. Mezi mé patii
respondenty vnimané jako ,banalni problémy* Casta nachlazeni, nespavost (souvisi
s dvousménnym rezimem spolecnosti), bolesti hlavy a migrény, lehké deprese, popiipadé
poruchy nalad. Jedna se tedy o potize, se kterymi k 1ékati tak asto nechodi, ale pracovni
schopnost mohou negativné¢ ovlivnit. OvSem 23 % VN v kategorii psychickych
onemocnéni je vystrazné znameni o Spatné psychické kondici témér ¢tvrtiny respondentd

tohoto souboru.

Samostatnou skupinou chorob, které ovliviiuji pracovni schopnost, je skupina
endokrinnich onemocnéni, které jsou nejcastéji zastupovany diabetem a obezitou. Vysoké
télesné hmotnosti je vénovana pozornost z davodu jejiho nezpochybnitelného vlivu na
pracovni schopnost. Obezita méa také vliv na rozvoj nekterych tzv. civilizacnich chorob,
a tim muze pfimo i nepfimo ovliviiovat pracovni schopnost. V hodnoceném souboru ma
vSechny formy obezity 19,5 % a nadvahu 42,1 %. Obezitu nebo nadvahu uvadi témer dveé

tietiny respondentt, tedy 117 ze 190.

6.2.4. WAI4: Vliv onemocnéni na praci
Soucasti dotazniku je také ur€eni vlivu onemocnéni na pracovnika a na jeho pracovni

vykon s cilem zjistit subjektivni odhad pracovnika ohledné zhorSeni jeho pracovni
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vykonnosti v disledku onemocnéni. Skala odpovédi na otazku ,,Je vase onemocnéni ¢i
zranéni prekazkou ve vykonu soucasné prace” byla respondenty pouzita téméf vzdy.

Primeémé dosazené skore faktoru WAI 4 je 5,3 boda ze sedmi moznych.

Graf 9: Omezeni pracovni schopnosti z ditvodu nemoci (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z odpoveédi vyplyva, ze zeny jsou v tomto aspektu ohrozeny vice nez muzi.
Ovsem pro dobfie fungujici provoz organizace muze byt problematicka jiz vypoved 20
muza tohoto souboru, ktefi oznacili jako vypovidajici odpovéd , nékdy musim zpomalit
své tempo nebo zménit zpusob vykonu své prace”“. Celkové lze WAI 4 shrnout, ze
piiblizné tfetina v§ech zameéstnancti vnima piekazky v disledku svého zdravotniho stavu,

které n€jakym zptuisobem ovliviiuji jejich pracovni vykon.

6.2.5. WAI 5: Absence v praci v dusledku nemoci

Mira a zavaznost zdravotnich omezeni maze byt Casto spojena s absenci z divodu
zdravotnich potizi zaméstnance a absence také muze mit vliv na pracovni schopnost
zameéstnance. V hodnoceni vlivu zdravotnich omezeni na pracovni schopnost je zjistovan
vyznam tohoto faktoru na celkovou pracovni schopnost definovanou jeho hodnotou WAL
Tato polozka v hodnoceni pracovni schopnosti ma za cil posoudit absenci pracovnika
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z divodu pracovni neschopnosti za poslednich 12 mésica, jak z hlediska genderového,
tak i v jednotlivych vékovych skupinach respondentd. Vysledky tohoto faktoru jsou
uvedeny v nasledujicich grafech, kdy prvni z nich hodnoti délku absenci, které vykazuje
cely soubor zaméstnanci a jejich genderové rozliSeni, a druhy znazorriuje problém

z hlediska véku.

Graf 9: Absence v zaméstndani v diisledku nemoci podle pohlavi (N=190)
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Je na prvni pohled ziejmé, ze v hodnocenych délkach pracovni neschopnosti neni
zasadni rozdil mezi Zenami a muzi. Jedinou nesrovnalosti je nizsi podil zen v kratkodobé
délce pracovni neschopnosti 9 a méné dni, a naopak vyssi podil v dlouhodobé absenci

(spojena s mateiskou ¢i rodi¢ovskou dovolenou).
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Graf 10: Absence v zaméstnani v ditsledku nemoci podle véku
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu jasné plyne, ze ve spoleCnosti se vyskytuji vekové rozdily v délce
onemocnéni. Pozitivné je tfeba konstatovat, ze ve vSech vekovych skupinach je
dominantni nulova pracovni neschopnost v délce poslednich 12 mésici. Obzvlast
vyznamné je toto konstatovani pro nejstarsi vékové skupiny s hodnotami nulové absence.
Naopak nepfiznivy je fakt, ze skupiny zaméstnancli ve stfednim véku vykazuji Cetné
absence ve vSech délkach pracovni neschopnosti. Za podrobnéjsi hodnoceni
zaméstnavatelem tedy stoji relativné vysoké podily stfednédobé absence u zaméstnancu
veékové skupiny 35-39 let, 30-34 a respondenti ve véku 30-45 let absentovali ve 20-30 %,

coz jsou pomérné¢ vysoka Cisla, jejichz davody by méla spolecnost blize identifikovat.

6.2.6. WALI 6: Prognoza pracovni schopnosti v pfistich dvou letech

Sesty bod dotaznikového Setfeni je zacilen na zji§téni, jak pracovnik odhaduje svoji
pracovni schopnost v pfistich dvou letech, tedy zda se domniva, ze bude schopen/a na
zakladé svého zdravotniho stavu vykonavat nynéjsi praci i za dva roky. Tato polozka
dosahla primérného skore 6,1 bodl ze sedmi. Nutno podotknout, Ze tato polozka je pro

spolec¢nost vyznamnou, jelikoz standardni chapani této otazky je o zvazeni vSech diuvoda,

61



kdy zaméstnanci projevuji pochybnosti €i jistotu, ze na dané pozici za dva roky nebudou
vykonévat pracovni ¢innost. Z vyslednych dat vyplynulo, ze zcelého souboru 190
zaméstnancu se pouze 75 % domniva, Ze v nasledujicich letech bude schopno vykonavat
svoji dnesni pracovni ¢innost. Tento vysledek je ponékud lepsi v muzské nez zenské Casti,
kdy 79 % muzi potvrdilo umysl nadale setrvat ve spoleCnosti. Pfesto vSak téméf 30 %
Zen a 5,8 % muzl i zen je presvédCeno, ze do dvou let u zaméstnavatele ukonci pracovni

pomeér.

Graf 11: Prognoza pracovni schopnosti v pristich dvou letech (N=190)
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Podrobnéjsi analyza, kterd je vyobrazena na nasledujicim grafu, je zamétfena na

prognoézu z hlediska v€kovych skupin:
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Graf 12: Prognoza pracovni schopnosti v pristich dvou letech z hlediska vékovych kategorii
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Je zfejmé, ze v kazdé z definovanych vékovych skupin je jeden nebo vice
zaméstnancu, ktefi s dlouhodobé&jsim plsobenim na jejich pozici v organizaci jiz do
budoucna nepocitaji. Pro spolecnost se jedna o nepiijemné zjisténi, jak u obou
nejmladsich vékovych skupin, tak zejména ve vékovych skupinach 35-39 let a 40-45 let,
vzhledem k tomu, Ze tyto skupiny by mély byt nejvice stabilizované. V nizké pramérné

hodnoté respondentt starSich 60 let je jiz zakomponovana moznost odchodu do dichodu.

6.2.7. WAI 7: DuSevni zdravi

Posledni cast dotaznikového Setfeni je vénovana oblasti duSevniho zdravi, kdy cilem
WAI 7 je zjistit subjektivni nazor na dusSevni zdroje pracovnikl, jako napftiklad
optimisticky pohled do budoucna. Primérna vysledna hodnota tohoto komponentu ke 3,0
bodi ze Ctyi moznych. Analyzované vysledné hodnoty ukazaly, ze do odpovédi
respondenti se mohlo promitnout nejen aktualni fyzické a dusSevni rozpolozZeni, ale i
soucasna spolecenska situace. Tento fakt je vykreslen na grafu ¢.13, ve kterém je jasné
naznaceno, ze zaméstnanci nejlépe hodnotili sviij aktualni stav pfii realizaci béznych

dennich aktivit. Relativné v normé je také hodnoceni ,,aktivity a Cilosti®, tedy fyzické a
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psychické rozlozeni respondenta. Zde také doslo k pozitivnim vysledkim u vice nez
poloviny zaméstnanct (58,4 %), ovSem v tomto pfipadé nabyva na vyznamu odpovéd

,nékdy* (35,8 %) a také vyznamnéji narustaji obé negativni odpoveédi (celkem 5.8 %).

Graf 13: DuSevni zdravi a zdroje
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Nejmén¢ priznivé hodnoceni je u otazky, jak se zaméstnanci citi, pokud jde o
budoucnost. Sice se polovina respondentt citi relativné optimisticky, ale vSechny dalsi
odpovédi dosahuji v této otazce nejvysSich podila a dvé nejvice negativni odpovedi
presahly 10 %. Tento stav mlUzeme pfisoudit soucasnému ne zrovna optimalnimu stavu
v nasi spolecnosti s vysokymi obavami a ur€itym strachem pfed moznymi riziky, jak

z domova, tak ze svéta.
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7. Celkové hodnoceni Work Ability Index

Zaveérecna Cast je vénovana shrnuti a hlavnim zjisténim plynoucich z naméfenych
hodnot a dat o pracovni schopnosti souboru 190 zaméstnancii vybrané spoleCnosti.
Jelikoz ma pracovni schopnost multikriterialni povahu, je tedy ovliviiovana tadou

aspektl, které pomoci méreni indexu WALI slouzi ke kvalifikaci vypoctu indexu.

7.1.  Sociodemografické tidaje a jejich vliv na pracovni schopnost

Soubor 190 zaméstnanci byl rozdélen jiz do vySe avizovanych osmi vékovych
kategorii s pfevazné pétiletym délenim jednotlivych kohort. V nejmladsi vékové skupiné
do 29 let i ve skuping 60 + jsou vzdy Ctyfi Zeny, coz €ini v obou ptipadech 7,7 %. Naopak
nejmladsi muzi tvori 7,9 % a ti nejstarsi pak jen 6,5 %. Median véku celého souboru je
45 let a disponuje jim Sest zaméstnancl. Primérny vek je 43,8 roku, muzi jsou zhruba o
tfi roky v priméru mladsi, a tedy pfevazuje skupina s praimérnym vékem 43.3 roku a
prakticky tvofi vékovy prumér tohoto souboru. Priblizné€ symetrické vékové rozlozeni

zamgstnancu je prislibem do pomérmeé bezproblémové budoucnosti.

Pracovni schopnost ve vztahu k véku je klesajici, coz je normalni, jelikoz star§im
zaméstnancum klesa pracovni schopnost. Rozdil ve v€ku znamena primémy pokles
indexu WALI o cca 0,64 bodu, coz je hodnota pomérné nizka a v porovnani s podobnymi
soubory ji lze hodnotit velice kladn€. Do budoucna lze u respondent predpokladat s

velmi dobrou pracovni schopnosti i do pokrocilejsiho véku.

Vyznamnym charakterem pro hodnoceni pracovni schopnosti je charakter
vykonéavané prace. Ten uvedli respondenti jako prevazné kombinovany (fyzicky a
duSevni), ptipadné Cisté fyzicky. Dohromady tyto dva typy prace definovalo témer 85 %

zaméstnancu ze 190.
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Graf 14: VIiv typu prdce na hodnotu indexu pracovni schopnosti
44
43 42,7
42
41

40

WAI

39

38,4

38

37

36
dusevni kombinované fyzicke

Pracovni navyky

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu je zfejmé, ze zameéstnanci pracujici duSevné se pohybuji v pasmu dobré
pracovni schopnosti (WAI 37-43) a dokonce téméf na hranici vynikajici pracovni
schopnosti, coz neni prekvapivé, jsou to vesmeés zamestnanci zaujimajici vedouci mista
jak ve vyrobé, tak i ve stfednim managementu. Problémem jsou vSak vysledky skupiny,
ktera definovala svou pracovni Cinnost jako kombinovanou, protoze jejich prumér se
pohybuje na dolni hranici dobré pracovni schopnosti a je v podstaté totozny s hodnotou,

které dosahli respondenti pracujici Cisté fyzicky.

U téchto tfi typl pracovnich naroki nastava neodvratny pracovni pokles s vékem.
Je zajimavé, ze se vymyka pracovni schopnost zaméstnancli pracujicich Cisté dusevne,
kteti jako jedini prekracuji hranici dobré a vynikajici pracovni schopnosti, jak u mladsich,
tak 1 u zaméstnancu starSich 55 let, avSak na tyto vysledky se musime divat s jistym
pfimhoufenim oka, jelikoz skupina duSevné pracujicich tvoii necelych 16 % ze souboru
190 zaméstnanci. Naopak vysledky pro kombinovany typ prace jsou tvofeny
dostateCnym souborem (106 zaméstnanci), zde je potéSitelny fakt dlouhodobé dobie
udrzitelné pracovni schopnosti. Dal§im velmi pozitivnim zjisténim pro spolecnost je fakt,

ze ve vSech tfech typech pracovni Cinnosti je zaznamenan vyznamny rast hodnot pro
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vekovou skupinu 55 - 59letych zaméstnanci. Z tohoto lze konstatovat, Ze tito

zameéstnanci zvladaji naroky prace velmi dobfe a podle svych predstav.

Dalsi proménnou ze sociodemografickych udaju je vzdélani, kdy nasledujici graf
uvadi relativni Cetnosti v péti definovanych skupinach nejvysSich moznych dosazenych

vzdélani tohoto souboru.

Graf 15: Rozdéleni respondentii podle dosazZeného vzdéldni
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Dominujicim dosazenym vzdélanim u respondentt je stfedni vzdélani s vyucnim
listem ¢i maturitou tvorici témet 85 % souboru, zatimco vyssi odborné vzdeélani mezi

respondenty prakticky neni, a proto tento typ vzdélani nebyl hodnocen.
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7.2.  Souhrnné hodnoceni naméfenych dat pracovni schopnosti

Graf 16: Priimérna hodnota WAI
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu je patrny pokles primérné hodnoty indexu WAI s hodnotou 40,4 bodu pro
veékovou skupinu nejmladsich respondenti a 35,7 bodu pro vékovou kategorii star§ich 60
let. Jde sice o pokles téméf péti bodu, ze kterého vybocuji tdaje pro dvé vékové skupiny.
Je to jednak negativné nizka primérna hodnota pracovni schopnosti skupiny zaméstnancua
ve veéku 30-34 let, a naopak pozitivné nadpriméme vyssi hodnota 40,3 bodu pro skupinu

zaméstnancu ve véku 55-59 let.

OvsSem nutno pfipomenout, ze vék je zasadnim ukazatelem celkového poklesu
pracovni schopnosti, na kterém se ale podili faktory WAL Dil¢i a celkové hodnoty indexu

pro cely soubor a jeho vékové skupiny jsou uvedeny v nasledujici tabulce:
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Tabulka 5: Hodnoty dilcich faktorit WAI ve vztahu k vékovym skupinam

Vékova Primérnda hodnota indexu

skupina N WAL WALz WAI3 WAl WAIs WAIg WAI7 WAL
Celkem | 190 7,6 7,8 5,2 5,3 4,1 6,1 3,0 39,2
293 18 7,7 8,2 5,6 5,4 4,2 6,3 3,0 40,4
méné

30-34 17 7,4 7,6 5,5 5,3 3,5 5,8 2,9 38,0
35-39 31 7,9 8,0 5,6 5,4 3,9 6,6 2,9 40,4
40-45 33 7,9 7,7 5,2 5,5 4,2 6,2 3,1 39,8
46-49 33 7,6 8,0 5,0 5,5 43 6,3 3,1 39,7
50-54 29 7,3 7,4 4,6 5,1 4,0 6,0 3,1 37,4
55-59 16 7,9 8,2 4,9 5,4 4,5 6,1 3,3 40,3
60 + 13 7,1 6,9 4,8 5,1 4,4 4,5 3,0 35,7

Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Cervené (nejnizsi) hodnoty se v tabulce objevuji nejen ve skupinach starsich
zamestnancy, ale i v mladSich skupinach zaméstnanci. Pro spolecnost neni dobrym
zjisténim nizka primérna hodnota u skupiny sedmnacti zaméstnanci ve veéku 30-34 let,
a to konkrétné napadné nizkou hodnotou WAI 5, tedy vysokou nemocnosti a WAI 6 —
relativné nizkym hodnocenim vlivu zdravotnich potizi na vykon prace. Vysledky této
veékové skupiny dosahly hodnoty 38,0 bodl, coZ je piesné na hranici mezi dobrou a
prumérou pracovni schopnosti, ktera je pro zaméstnance v této veékové skupiné

neumeérné nizka.

Rovnéz vysledky skupiny zaméstnanci ve véku 50-54 let vykazaly nejhorsi
vysledky ve faktorech reprezentujici zdravotni stav, konkrétné WAI 3 a WAI 4, a také
tito zameéstnanci dosahli druhé nejniz§i hodnoty faktoru WAI 5, coz spolu s niz§imi
hodnocenimi dalSich faktora dava kromé nejstarSich zameéstnanct nejhorsi vysledek této
veékové skupiny, a to celkovymi 37,4 body. V pruméru spada tato vékova skupina do

pasma s pouze prumérnou pracovni schopnosti.

Pokud jde o skupinu nejstar§ich zaméstnanct, ktera také dosahla nejnizsich
hodnot, je evidentni, Ze respondenti uvazuji o odchodu do dichodu, ktery dokazuje nizka
hodnota WAL 6, ale je z tabulky také zieymé, ze tito respondenti maji potize s naroky
jejich prace (WAI 2). Prestoze tato skupina dosahla 35,7 bodd WAL Ize tento vysledek

povazovat za pomerné priznivy.
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Vysoce pozitivné Ize hodnotit vékovou kategorii 55-59 let, ktera dosahla v indexu
pracovni schopnosti, hodnoty ptesahujici 40 bodi WAI, a v zadném z dil¢ich faktort

nezaznamenala nejnizsi vysledek.

Dosazené vysledky WAI a jejich rozde€leni do ¢tyt kategorii pracovni schopnosti
vyobrazuje graf €.17 a popisuje dosazenou uspéSnost vSech osmi vékovych kategorii

z hlediska jejich podilu v kategoriich pracovni schopnosti.

Graf 17: Kategorie pracovni schopnosti ve vékovych skupindch (N=190)
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Zdroj: viasti zpracovani na zdakladé dat z dotazniku

Z grafu je patrné, ze zkazdé veékové skupiny se vzdy pfiblizné polovina
zamestnancl nachazi v pasmu dobrého pracovniho indexu, tedy dobré pracovni
schopnosti. Ov§em v poloviné skupin jsou i zaméstnanci, kteti vykazuji nizkou pracovni

schopnost.

Z analyzy dilcich faktord WAI pro spole¢nost plyne nutnost zameéfeni pozornosti
zejména na star$i pracovniky ve vékové skupiné 50-54 let, kdy dvé tfetiny respondentd
z této kategorie dosahli dobré pracovni schopnosti, ale pouze desetina je v pasmu

vynikajici schopnosti a soucasné stejny podil zaméstnanct vykazalo nizkou pracovni
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schopnost. Coz spolu se tietinou zaméstnanct v kategorii prumérmé pracovni schopnosti

¢ini malo perspektivni rozlozeni.

Naopak skupina zaméstnanci 55-59 let vykazala jeden z nejvysSich podilt
vynikajici pracovni schopnosti zaméstnanci a ma velmi podobné vysledky u vsech Ctyt
kategorii pracovni schopnosti. Pozitivné je tfeba hodnotit také nadpoloviéni vétSinu

zaméstnancu starSich 60 let s vynikajici pracovni schopnosti.

Ovsem jako problematicka se jevi skupina mladych pracovnikt ve véku 30-34 let,
ktera dosahla nejvyssiho podilu pouze v primérné pracovni schopnosti a 6 % respondentt

vykézalo dokonce nizkou pracovni schopnost.
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8. Zavér k vysledim pracovni schopnosti v organizaci

Meéfieni pracovni schopnosti skupiny 138 muzi a 52 zen z vybrané spolecnosti, ktefi
se zapojili do objektivniho mapovani pracovni schopnosti, dosahli mirné nadprimérného
vysledku indexu pracovni schopnosti Work Ability Index, i kdyZz primérné hodnoty WAI
souboru 190 zaméstnancu spolecnosti dosahly hodnoty 39,2 bodd, ktera je ale fazena do
kategorie dobré pracovni schopnosti. Z jiz vySe uvedenych celkovych vysledki WAI
plyne pro spolecnost par vyznamnych upozornéni, kterym by spole¢nost mela zacit
vénovat pozornost. Sice z dotaznikové otazky ohledné pocCtu onemocnéni je zfejmé, ze
cely soubor vzhledem k vysledku mtze byt nazyvan jako vyrazné€ zdravy, tak pomérné
hlubsi problém predstavuji skupiny onemocnéni s previsem vlastnich nazort na existujici
onemocnéni nad podilem onemocnéni diagnostikovanych lékafem. Je to zejména velmi
Casto se opakujici vlastni nazor ohledné onemocnéni pohybového aparatu, ktery
v souboru dosahl 36,3 % zameéstnanci, ktefi problém s pohybovymi aparaty pocituji. To
znamena, ze kazdy druhy zaméstnanec si je jist, ze trpi problémem s pohybovym

aparatem, coz znamena vyrazné upozornéni pro spole¢nost.

Vzhledem ktomu, Ze zdravi a dobra fyzicka i duSevni kondice zaméstnancu
predstavuji nejdilezit€jsi patro domu pracovni schopnosti, jedna se také o zakladni
stavebni kamen dobfe fungujici spole¢nosti a jejich vliv je velmi dialezity. Pro spolecnost
by méla byt priorizace péce o zdravi zaméstnance jednou z hlavnich oblasti, kterym bude
vénovat pozornost. Zde je vSak tfeba zdiraznit, Zze vysledky ziskané vyzkumem jsou
citlivé a musi byt s nimi nakladano jako s 1ékafskym tajemstvim, coz zamezuje, jakkoliv
jmenovité konzultovat namétené vysledky s vedenim spolecnosti, a je tedy zapotiebi
pomoc lékare, ktery miize naméfené hodnoty individualné konzultovat se zaméstnancem
a muze jej upozornit na moznosti feSeni ve prospéch zlepseni ¢i udrzeni jeho pracovni

schopnosti.
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Zavér

Demografické promény spolecnosti piispély k pochopeni a vytvoreni konceptu,
ktery povazuje pracovni schopnost ¢lovéka za kliCovy ukazatel jeho uplatnéni na trhu
prace. V kontextu soucCasné situace, které dominuje demografické starnuti populace, a
tedy 1 celkové starnuti pracujici populace, neustdle roste vyznam sledovani starnuti
pracovnikd a udrzovani jejich pracovni schopnosti. Do poptedi se proto dostavaji otazky,
jak co nejdéle udrzet vysokou pracovni schopnost zaméstnanct i do jejich vyssiho véku.
Tyto otazky zahrnuji oblasti sledovani jako napfiklad zdravi, motivace, ale i postoju a
podminek na pracovisti, které jsou dil¢imi Castmi pravé konceptu pracovni schopnosti.
Meéfeni pracovni schopnosti je soucasti procesu zavadéni principi a pozadavku age
managementu. Age management je aktualni smér v oblasti personalni prace, jelikoz
zahrnuje opatfeni reagujici na starnuti pracovni sily a vytvatri podminky pro uplatnéni

vSech generaci na pracovisti.

Tato bakalaiska prace se v teoretické Casti vénuje problematice age managementu,
je popsan jeho vznik a byla také vysvétlena teoretickd vychodiska tohoto konceptu. Déle
jsou v teoretické casti popsany charakteristiky trovni a zakladnich piliftu age
managementu, s vysvetlenim dualezitosti prvki age managementu, v souvislosti
s aktudlnim demografickym starnutim populace. Pozornost je vénovana pracovni
schopnosti, ktera je stézejnim bodem praktické Casti této bakalaiské prace. Je popsan
smysl a postup realizace méfeni pracovni schopnosti pomoci dotaznikové metody Work
Ability Index, ktery umoziuje identifikovat konkrétni opatfeni pro zlepSeni stavu
v oblasti pracovnich podminek a pracovniho prostredi, kterda by méla vést ke snizeni

rizikovych faktori pracovniho prostredi.

V ramci praktické Casti byla provedena analyza méfeni pracovni schopnosti ve
vybrané spolecnosti za pomoci standardizovaného dotazniku Work Ability Index, ktery
byl ve spolecnosti proveden na konci roku 2023. Jedna se o prvni ze tfi aktivit, které
vybrana spole¢nost vyuzije pro zavedeni prvki age managementu do svych personalnich
aktivit. Prakticka ¢ast bakalarské prace popisuje statistické vyhodnoceni dat souboru
zamestnancu, ktefi se méfeni pracovni schopnosti zucastnili, za pomoci jiz zminéného
dotazniku WAI 0.1. Druha cast praktické casti je vénovana vyhodnoceni schopnosti
zamestnancu podle sedmi komponent WAL, ve kterych jsou zminény oblasti, na které by

se vedeni vybrané spolecnosti mélo v budoucnu zaméfit. Prakticka Cast je zakonCena
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celkovym hodnocenim Work Ability Index, které je rozdéleno do dvou ¢asti. Prvni z nich
je vliv zakladnich sociodemografickych udaji méfeného souboru na pracovni schopnost
a druhou ¢asti je souhrnné hodnoceni namétrenych dat pracovni schopnosti. Vyhodnoceni
predstavuje souhrn nejdulezitéjsich vysledkt analyzy a jejich zhodnoceni se stanovenym
cilem, kterého bylo dosazeno zjisténim aktudlniho stavu pracovni schopnosti
zaméstnanci vybrané spoleCnosti. Byly také zjiStény skuteCnosti, které byly
vyhodnoceny jako vyznamné upozornéni pro zaméstnavatele, na které se nyni bude

vybrana spole€nost snazit reagovat.

Je dulezité zminit, ze i kdyz poskytuje WAI uziteCné informace, ma néktera
omezeni, kterda by méla byt vzata v uvahu, napfiklad naro¢nost implementace nebo
omezeni vztahujici se ke zdravotnimu stavu. WAI neni jedinou metodou méfeni pracovni
schopnosti. Pracovni schopnost lze méfit napfiklad funkénim vySetfenim, které je
zaméteno na fyzické schopnosti jedince, jako je sila, vytrvalost a méteni je provadéno za

pomoci testd, jako jsou testy chize, rovnovahy a koordinace.

Meéfteni pracovni schopnosti bylo ve spolecnosti prvnim krokem pro implementaci
prvkl age managementu. Diky pfiznivym vysledkim z méfeni WAI spole¢nost nyni
pokracuje v dalSich aktivitach, t€émi jsou méfeni indexu pracovni pohody, personalni a

firemni radar.

Zavérem lze konstatovat, ze age management bude stile vice nabyvat na
vyznamu, jelikoz populace starne, coz ¢ini do budoucna velky problém, kterému by méla
byt vé€novana pozornost. Na pracovistich bude dochazet k mezigeneracnim stietim,
kterym se budou muset organizace postavit. Podstatné je zjisténi, ze je dulezité zkoumat
veékové rozlozeni zaméstnanci prubézné, jelikoz aplikace prvkd age managementu a

zmény pristupti k zaméstnancim mohou trvat fadu let.
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Summary

This bachelor thesis deals with the issue of age management and measuring the
working ability of employees in a selected company. The theoretical part of the thesis
provides a comprehensive overview of the current knowledge on ageing workforce,
ageism and age management strategies. Emphasis is placed on the fundamental pillars
and levels of age management as well as on the concept of work ability and its

measurement.

The practical part of the thesis focuses on the application of the theoretical
knowledge of age management to the HR activities of the selected company. Using a
structured Work Ability Index questionnaire, the work ability of employees in the
selected company is measured and statistical evaluation of the data provides important
information about the age structure of employees, their work skills and work
experience. Furthermore, a detailed assessment of the individual components of the

WAI and overall Work Ability Index made.

The bachelor thesis concludes with a summary of the most important findings
and results. The importance of prevention in work ability and early intervention through
age management measures is emphasized. The thesis also identifies key areas where age
management strategies can be applied to maintain the workforce and the
competitiveness of the company. Given the dynamic of the labour market and
demographic trends, the topic of age management appears to be an increasingly relevant
and promising direction for future research and practical applications on the corprate

environment.
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