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Anotace:

Tématem diplomové prace je upglavani age managementu veesire
velkych firmach. Cilem prace je vytkibvlastni koncept age managementu a nasledn
zjistit zda jsou prvky tohoto konceptu ugiavany ve vybranych firmach. Vlastni
koncept je vytvéen na zaklad teoretickych vychodisek. Teoretickfst obsahuje
definici pojmu, pohled socialnich disciplin na fi§tahistorickou tradici age
managementu ve Finsku, analyaského progedi a nakonec trendy v personalni praci.
Prednttem mého z4jmu jsou zastnanci na $édnichiidicich pozicich ve vyrobnich
firméach, ktéi dosahuji ¥ku nad 50 let. Kvantitativni vyzkum je proveden pmmin
dotaznikové metody. Cilem vyzkumu je zjistit, zdsoy vybrané prvky age
managementu upkavany ve tech zkoumanych firmach. Vyzkum analyzuje predi
firmy, pristup firem ke starSim zasstnaném, spokojenost a pracovni schopnéshto

zamsstnand ve firmach.

Kli ¢ova slova:
age management, #tastarnuti, ¥kova struktura, zagstnanci, sednifidici pozice,

vyrobni firma, vzdlavaci kurzy, rekvalifikace, alternativni pracoviviazky



Annotation:

The topic of the thesis is the application of agenagement in middle —
market companies. The aim is to create own congkepgje management and find out
whether the features of this concept are appliethosen companies. The concept itself
is created on the basis of theoretical results. tRkreretical part of the thesis contains
the definition of the term, the social science igitstes view on age, the historical
tradition of age management in Finland, the anslgithe Czech society and trends in
personalism. The object of my interests are theleyeps on middle management
positions in production companies who are in the @ager fifty. Quantitative research is
carried out through a questionnaire method. The @ifinthe research is to find out
whether the chosen features of age management ppigech in three researched
companies. The research analyzes the environmeheatompany, the attitude of the
company towards the older employees, satisfactmhveork abillity of the employees

in the companies.

Keywords:
age management, age, aging, age structure, employealle management positions,

production company, education courses, retrainingurses, alternative duty
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1. Uvod

Nezangstnanych nad padesat let masivipribyva, pesto si ¥tSina
zantstnavatal negipousti, Zze se v blizké budoucnosti budou museé \@abyvat
zamestnavanim starSich osob. NaSe populace starné,dadivysuji i péty starSich lidi
ve firméach. MozZnosti fistupu k zarsstnavani&chto osob nam nabizi age management,
ktery predstavuje centrum meého zajmu.

Tématem diplomové prace je upglavani age managementu veesire
velkych firméach. mvodem pro vybr daného tématu je aktudlnost problematiky
zpisobend demografickymi zZmami a také snaha zvySit palomi o age
managementu, ktery jedeském prosedi teprve v plenkach. Cilem prace je vyivo
vlastni koncept age managementu a nasleagistit, zda jsou prvky tohoto konceptu
uplatiovany ve vybranych firmach. Povazuji z&inosné klast si takovy cil, protoZze
doposud nebyla vyt¥ena Zadna jednotnd koncepce age managemedéskem
prostedi.

Prace se sklada caAsti teoretické i zasti praktické, jejiz saasti je
kvantitativni empiricky vyzkum. Teoreticky ramedegstavuje fehled dosavadniho
badani v oblasti age managementu. Prvni kapitola¢eaje definEnimu vymezeni
pojmu. DalSi kapitola nabizi pohled naistze ti hledisek socialnich disciplin, kterymi
je sociologie, psychologie a andragogika. V kapitdlradice age managementu se
zabyvam jeho pojetim ve Finsku. Dale analyaigské prosedi, do kterého budu
komponovat svoji koncepci a plynule navazuji naéntrendy v personalni praci.

Druhoucast prace jizadim mezi praktickou. Je zaloZena na vigvo vlastni
koncepce age managementu. Koncepce jediara na pracovniky zastavajicfestni
pozice managementu ve vyrobnich firmach, kterynpgdesat a vice let. Nasledujici
vyzkum se snazi zjistit, zda je vytema koncepce upkaivana ve vybranych firmach.
Souhlas s vypknim dotaznik jsem ziskala vertéch firmach nachazejicich se
v Olomouckém kraji. Z etickychiugod jsem nazvy firem anonymizovala. Smyslené
nazvy odpovidaji pismém fecké abecedy. Jedna se o vyrobni fidsifa, s.r.o., Beta,

a.s. a Gama, a.s..



2. Z&aklady age managementu

Age management tvbs&Zejni osu celé prace. Pro vyteai vliastni koncepce
je treba mit dostatey prehled o dosavadnim badani v této oblasti. Cilemikapitoly
je zvysit po¥domi ¢ten&e o problematice age managementu. Jedné se o ety
je v nasi spolnosti pongrné novy, a proto povaZzuji za gebné zamyslet se nad jeho
vyznamem.

Nejpouzivasjsi definice dané problematiky, ktera by se dalastt do jediné
véty, zni nasledow Age managementipdstavujefizeni s ohledem naék a na
schopnosti zagstnandé. Jeho hlavnim cilem jevytvorit podminky, ve kterych je
zohlediovan ¥k na arovni organizéni i politické, vrizeni pracovnich procgs/ oblasti
fyzického a socialniho prosdi.“! Cimbalnikova zdraziuje, 7e je dleZité si
uvédomit, Ze se age management nemusi tykat jen si@rspolénosti, ale nil by
zajistit, aby kazdy pracovnik ghmoZznost vyuzit s potencial a nebyl znevyhodm
kvili svému wku. Jeho strategie mohou byt &wvany ke viem kovym skupinanf.
Podle Novakové bychom rdi tento termin chapat velmi Siroce. Zohbegke totiz i
problematiku absolvefitvysokych &kol nebo zafstnand ve stednim ¥ku.®> Nakonec
Cevela celou definici doplje tim, Ze se s@asti age managementuibe stat také
podpora mladych rodin, ve smyslu skloubeni pradwowrfiivota s rodinnym a s §iéo
déti vhodnou Upravou pracovni doby, mnohdy grav kooperaci se starSimi
pracovniky. Diskuze v tomto ramci se dotykd mnddradt. Jsou jimi politika icthod
a odchod ze zamistnani, demograficky vyvoj, socialni odgowost firem, ¥kova
diskriminace a zaistnanost starSi generace. Vztahuje se ke strategiganizaci
v oblasti zamstnavani starSich lidi, IEkové diverzg, work-life balance a
alternativnim pracovnim Ovaék, zdravi a Zivotnimu stylu starSich pracovnik
v souladu se strategii mezigengriho gedavani znalosti, také k talent managementu a
nastupnictvi v organizacich.

Age management podle Renaty Kocianové je komplexpiistupem, ktery
predstavuje vytvieni a ftizeni strategii, postdp a programi zabyvajici se

demografickymi zmsnami pracovni sily. Tyto procesy jsouc¢eny k podpee wkové

! CIMBALNIKOVA, L. Age managemenomparativni analyza podminek Agiupi vyuzivanych

v Ceské republice a ve Finskl. vyd. Praha: Asociace instituci wiavani dosplych CR, 2011, s. 54.
ZTamtéz, s. 4 — 6.

¥ NOVACKOVA, V. Je n&ase zbavit se kultu mladi. Age managemenf, 212, s. 10.

* CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 5. 18



diverzity na pracovisti. Slouzi k ziskavani stanSicmladSich pracovnik predavani

znalosti, zdravi a dobré atmosféry.

2.1 Podnik a age management

Podle Cevely hlavni role fi implementaci age managementu nalezi
zamestnavatalm, protoZe oni vytviji pracovni podminky. MéndalezZitou roli pak
hraji (fady prace a dal$i organy statni spra¥ocianova pise o nastajicim vyznamu
lidi pro organizace v s@asnosti. Firmy investuji do lidského kapitalu. Vykeé a
motivatni predpoklady pracovnik tvori stale vice rozhodujicitedpoklad Usgsnosti
firmy a je jeji konkuredni zbrani’ Snel s Cremerem vy&tuji zmény ve vyvoji firem.
S pichodem globalizace, znalostni ekonomiky, infotmeh technologii a spaienské
odpowdnosti firem se zinil obsah, charakter,étba i organizace prace. i se
pozadavky na pracovni mista a kompetence pracbvidigstlize chce firma udrzet
produktivitu a zisk, musi reagovat na&mci se trh prace a rozvoj technologii. Musi se
vyporadat s nedostatkem kvalitnich zsmané. Age management umidje tuto
rozmanitost na pracovisti poditoa fidit. Vytvéari podminky pro zagstnavani starSich
osob, podporuje celozivotni vddvani, zvySuje kvalitu Zivota a mezigenaradialog.
Firemni kultura je velmi @lezita, protoZze wuje pristup manazérk pracovnikm. Age
management ma dopad na firemni kulturu v tom, Zalikuje kandly komunikace a
sdileni informaci mezi pracovniky, posiluje sdilespol&nou kulturu a hodnotovy
systém v ramci organizace, dale ma kladny dopakivaltu stylufizeni, stanovovani
cila a planovani. #znivci age managementu volaji po nutnostiizaokamzit
stanovovat politiku fiznivou pro starSi lidi. Podniky sice v této prahkgice hraji
rozhodujici roli, ale mnoho z nich si toho negdemo. Je dlezité je informovat a
preswdcit o dasledcich demografického starnuti &nptit je, aby cerpali vyhody
plynouci ze zawrstnani starSich pracovriik Vahavost w#kterych zamistnavatel
v otdzkach pracovnikpies 50 let je odvozovana z kulturnich sterediyerymi se zde
jes& budu zabyvaf.

> I§OCIANOVA, R. Personalnffizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 112.
® CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 5. 19

" KOCIANOVA, R. Personélniizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 101,
113.

8 SNEL, J. CREMER, RWork and agingLondon: Taylor&Francis, 1995, s. 7.
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2.2 Zakladni dleni

Lenka Cimbélnikovd uvadi pouzivan&lehi age managementu mezi t
zakladni udrova: individualni Urové, organizéni Grover a narodnici regionalni
arovei. Nyni se jim zde budu blizeémovat. Nicmén k tomu, aby byly aktivity na
podporu starSich zafstnand UsEsné, musi se age management realizovat na vSech
ttech Grovnich. Neni moZnégnaset zodp@dnost pouze na jednu z Grovhi.

1. Individudlni Groven

Prvni z drovni pedpoklada, Ze mezi jednotlivcem a dpaimi age
managementu existuje oboustranny vztah, tzn. oba sebde wco aekavaiji.
Zameéstnatelnost p&tmezi hlavni z4jmy jednotlivce. DalSim je mit takgredpoklady,
které mu v pipacdt potreby umozni zrénit zangstnavatele, coz je u starnouci populace
dost problematické. Navic kazdy jednotlivec chceksjenost s kvalitou profesniho i
osobniho Zivota. Na druhou stranu dpat age managementu vyzaduji od jednotlivce
jisté postoje, jako je planovani budoucnosti veakmat s dlouhou pracovni drahou,
uvazovat o celozivotnim vthvani jako o zajignhi své pracovni schopnosti do vysSiho
véku a kladny postoj ke svému zdrauvi.

2. Organizaéni uroven

Druha Urové age managementu se pohybuje na roeiganizace. Podnik ma
potiebu udrzet a rozvijet lidsky potencial k vykontizpasobovat pracovnika peam
podniku a zvySovat produktivitu prace. A naopakujgase zagstnavatelé odpadni
za Fimérenou pracovni z&k, ochranu zdraviippraci a zdravé socialni prosti na
pracovisti.

3. Nérodni/regionalni Grovei

Na feti Urovni se jedna o perspektivuremou, ¢ili SirSi spol€ensky zajem.
Tento véejny zajem je vyjatbvan ve ¥kové politice. Na narodni Urovni age
management prezentuje stat. V dabternacionalizace jim byly nadnarodni a narodni
instituce'® Starnuti populace ohroZuje celospgelesky socialni rozvoj, ale zaraveri

spravném vyuziti age managementize @gispet k ekonomickému a socialnimu rozvoiji

°® CIMBALNIKOVA, L. Age managemeritomparativni analyza podminek &gtup? vyuZzivanych

v Ceské republice a ve Finskl.. vyd. Praha: Asociace instituci wiavani dosplych CR, 2011, s. 6.
19 CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro préci s cilovou skupinou 50+tddieka pirucka. 1.

vyd. Praha: Asociace instituci wévani dosplych CR, 2012, s. 34 — 35.
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zeme. Vefejna intervence do této problematiky je nutna, gitet mnohé aspekty

problému trh nepokryv&:

Cevela ve své knize rozliSujétyti strategie. Hovii o age managementu

jedince, kolektivu, organizace a spsiesti.

Jedinec - tato strategie se zdinje na jednotlivé pracovniky, tyka se pracovnich
schopnosti, zdravi a kvality Zivota, socialnich atiit a pinosu starSich
pracovniki organizacim.

Kolektiv - jedna se o strategie vyredé kolektivnim dialogem a partnerstvim
mezi odbory a zadstnavateli o podporu mezigen&nasolidarity.

Organizace — strategie navrhované pro celoorgémizaroves zabyvajici se
udrzovanim dovednosti a pracovni silyegavanim znalosti, praktikarfizeni
lidskych zdrofi a znénami v organizaci prace a pracovni doby.

Spole&nost - tyto strategie si vyvijeji samy narodni ko iniciativu

v tématech aktivniho starnuti, zlepSeni zdraviaitvZzivota, snizovani naklad

na penze a zdravotni a socialnéip@

2.3 Pilire

Cimbalnikova uvadi, Ze k zaj@t vy3SSi UspSnosti age managementu existuji

komplexni opatni nabizejici synergii zajmzkastrénych stran na vSech Urovnich.

Opateni vychazeji z nadnarodni politiky, respektuji csftkea organizace a charakter

pracovni sily v organizaci. Na mysli ma osm ffilage managementu, které byly

identifikovany na podnikové Grovni:

1.

N o gk~ Db

Znalost problematiky gku

Vstticny postoj wci véku

Dobry management, ktery rozumi individu&lt rozdilnosti
Kvalitni a funkéni vékova strategie

Dobré& pracovni schopnost

Vysoka urové kompetenci

Dobra organizace prace a pracovniho peakt

' CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriomparativni analyza podminek Agtupi vyuzivanych
v Ceské republice a ve FinskiL vyd. Praha: Asociace instituci wkavani dosplych CR, 2011, s. 54 —

58.

"2 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 8. 18
3 CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro préci s cilovou skupinou 50+tddieka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci vévani dosplych CR, 2012, s. 39.
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8. Spokojeny Zivot

2.4 Realizace

Jak implementovat age management v organizaci? &nikova doporéuje
pii zavadni age managementu zéf@ného na starSi pracovniky dbat gkahik zasad.
Mezi hlavni zasady pétznalost ¥kového sloZeni spalaosti a firmy, mit spravedlivé
postoje ke starnuti, mit pochopeni pro individuaditrozmanitost a nakonec schopnost
uplatiovani strategického mysletiKocianova tuto zaleZitost rozvadi vice a jako prvn
krok navrhuje vypracovani planu na bazi holistiakgkistupu k age managementu a
vytvoieni firemni kultury podporujici tento strategickgnkplexni gistup. Taktéz je
zapotebi vytv&et wkovou diverzitu pracovnik zapoijit starSi pracovniky do planovani
a praktikovani age managementu, udrZovat aiawa jejich znalosti a dovednosti,
umoznit jim @istup ke vzdlavacim a rozvojovym prograim a kariérni rozvoj. Také
klade diraz na zajigini efektivniho Skoleni personalista vedoucich za#&stnané
k zavaeéni vékoveé diverzity. Nutnosti je zviditgbvat snahy vedoucich z&stnand
prosadit age management, zlepSovat pracovni ipdistpro vSechny pracovniky,
uplatiovat flexibilni pracovni Uvazky, komunikace a infmvani o problémech age
managementu v rdmci organizace, taktéz zahrnubi $fategii a metod do socialniho
dialogu mezi zagstnavatelem a odbory a nakonec monitorovani a raaimefektivity
vyuZivanych strategit Cimbalnikovd ktomu doplje jest vypracovani
integrovaného a detailniho planénujiciho se vSemastem Zivotniho cyklu pracovriik
a kthem vyvoje planu prové&t pravidelné konzultace se starSimi pracovnikyiiKig
méli pomoci identifikovat ¥kové bariéry. Za vhodné pro rozvoj firemni kultury
povazuje propagaci pédomi o ¥ku a age managementu na vSech urovnich
organizace. Déle také by selmpromitnout vSude zviditeémi zavazku o prosazovani
vékové fiznorodosti — ve firemnich strategiich, v§méch zpravach, podnikovych
obé¢Znicich acasopisech. Jeho medializace je dalSiMisepem jak it informace.
Vytvoreni iznorodé pracovni sily a rovnosti je zaklada$sg organizac¥.

Cimbalnikova vyjmenovav&pfazi procesu realizace age managementu v organiza

"4 CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriomparativni analyza podminek &gtupi vyuzivanych

v Ceské republice a ve FinskiL. vyd. Praha: Asociace instituci @abvani dosplych CR, 2011, s. 4 — 6.

> KOCIANOVA, R. Personalnifizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 115
—116.

16 CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro préci s cilovou skupinou 50+tddieka pirucka. 1.

vyd. Praha: Asociace instituci wévani dosplych CR, 2012, s. 117 — 120.
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1. Prvni fazi je analyza situace, ve které dochazinélyae sotiasného stavu
organizace. Lze ji zpracovavat z pohledu t#miah a vrjSich faktofi. Mezi
interni faktory pai institucionalni profil a funéni struktura organizace
(predn®t ¢innosti, personalni a socialni politika, strategickile organizace,
atd.). Posouzeni externich faktozahrnuje vajSi podminky, ve kterych
organizace funguje (zhodnoceni vlivu regionu nagégobeni, postaveni na trhu
prace, atd.)

2. V nésledujici fazi je zpracovavana strategie poglpge managementu.

3. Dale dochazi ksestaveni a realizaci planu impléeacen Samotna
implementace sestava 2kolika kroki, které je nutné dodrzet. Jednotlivé kroky
popisuji nize.

4. Dulezitou fazi je hodnoceni dosazenych vystedk

5. Jako posledni faze je uvedenijgii naslednych op#enil’

Nyni se vratim kieti fazi a uvedu kroky obsazené v implementacirageagementu:

1. V prvnifack je zapoiebi sestavit projektovy tym. Tento tym bylnzahrnovat
osoby sitiznorodymi zkuSenostmi, Aaznych Urovnitizeni a fiznych oblasti
podniku.

2. Nasledujicim krokem je vyt¥eni scénéi pro budoucnost. N@wytvoreny tym
uspdada workshop, na ktery se dostavi top manageméainihzitastreéne
strany a zastupcitznych oddleni. Bude zde vypracovanoskolik scéndn
mozného vyvoje podniku. Jeden ze sédrude nakonec vybran a zétinse na
n¢j pozornost. Cilem jefipravit firmu na fizné varianty vyvoje.

3. Dale dojde k reformulaci vize a mise spwlesti na zaklatlvybraného scédid.
Jedna se ap o spolupraci top managementu acastrenych stran, které
piemysleji nad silnymi a slabymi strankami organizgefimi prilezitostmi,
hrozbami a formuluji strategii, kterd podpgokrok organizace sicazem na
realizaci age managementu.

4. Audit age managementu je dalSi analyzou stavajicace firmy. Je realizovan
prostednictvim osobnich pohovior a dotaznik se vSemi z&astrénymi
skupinami. Cilem je mapovat postoj k otazkam ageagamentu. Projektovy

tym nasleda prezentuje vystup o hlavnich nalezech ve vyslédaiditu.

7 CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro préci s cilovou skupinou 50+tddieka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci wévani dosplych CR, 2012, s. 110 — 112.
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5. Implementace poktaje stanovenim firemnich éilkteré by nily mit vazbu na
diive formulovanou celkovou strategii a zéfigat participaci vSech dignych
odctleni.

6. Ve fazi realizace age managementu ma projektovy panukol dohlizet,
koordinovat, podporovat jednotlivé aktivity a sldujako centrum pro
komunikaci. Odpovida za rozvojové programy pro nganaent a
teambuildingové akce k tématu age managementu,pdél&di Upravu nastribj
fizeni vykonnosti a nastiiofizeni lidskych zdrdj tak, aby podporovaly cile age
managementu.

7. Monitoring a vyhodnocovani realizace strategie mg@agementu je poslednim
krokem, ktery se tyka nejen vyhodnocenim realipadnotlivych opateni, ale i

métenim celkovych néklada pinosi téchto opateni®

2.5 Nastroje age managementu v organizacich

Cimbalnikovd vyjmenovava nastroje, které mohou wige vyuZzit fi
implementaci age managementwlie na nastroje spojené s obsahem prace a réstroj
spojené s organizaci prace.

Mezi nastroje spojené s obsahem pracdimiosti pati:

= Restrukturalizace pracovnich mist, céédstavuje fizpasobovani napkprace
starSim pracovnikm.

= Ergonomie prace, ktera ma za ukol hlede$eni snizujici fyzickou z&t
pracovnik.

» Rozvoj mezigenetai spoluprace, kdy se mohou starSi pracovnici oplaga
pozicich mentar, kowi nebo jako vedouci tyin

= Vzdelavani na miru schopnostem pracovntio+.

= Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice pra&ivn

= Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovmidyoh

= Samostatné podnikani jako alternativa ke klasickéamstnani.

K podpde pokr&ovani ekonomickeé aktivity starSiho pracovnikéazm gispet
také vhodn zvolend forma organizace prace. Jedna se o flekilbbrmy prace a

pfizpasobovani pracovnich podminek. Alternativnim pradovrivazkiim se budu

'8 CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro praci s cilovou skupinou 50etddicka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci wévani dosplych CR, 2012, s. 113 — 115.
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podrobrji jesté vénovat, nyni jen stitny vycet €chto nastraj spojenych s organizaci
prace:

» piizpuisobeni organizace prace,

= Castény Uvazek,

» nepravidelnd prace vyuzivana formou dohod o praviegedce a dohod o

pracovnicinnosti,

= kombinace prace v kancéla prace z domova,

» podpora zdravi a vhodného pracovniho pFeatt

= piizpisobovani pracovni doby,

= sdilené pracovni misto,

» projektové zamstnavani,

= presunuti pracovnika na jiné pracovni mfSto.

2.6 Demograficka situace

Zvysena pozornostémovana age managementu jeit&ipéna demografickou
situaci. NaSe zetnse potykaji se starnutim spatesti. Nasledujici kapitola je proto
nécim jako hledanim dalSich argumé&npro zvySeni zajmu o age management
mezi demografickymi ukazateli. Vychazim zde z vydiska, Ze Spatné postaveni
starSich pracovnikna trhu préace je ekonomickynisledkem demografickych zm.

JednoduSereceno k demografické zéné dochéazi proto, Ze lidé Ziji déle.
Kocianova uvadi, Ze v roce 2030 stoupnegbatarSich pracovnikve wku 64 az 66 let
0 24 milioni. V dalSim desetileti budourgvazovat v evropské populaci lidé starSi 40
let. Lidé nad 65 let budou tiib vice nez 30% evropské populace. Wkkdku toho se
bude zmenSovat podil lidi v produktivnintku. Pimérna délka Zivota stoupla a ¢t
lidi nad 80 let vzroste do roku 2050 o 180%. Tat@ra souvisi s poklesem porodnosti
v celé Evrop, ktera je dnes niz&i, neZ je zajbi k obnoveni s@asné populac®. O
tom, Ze evropska i naSe populace starne, zkratkiapoehyby. Také dalSi adtavadsji
podobné alarmujici zpravyZ demografickych odhailpro Ceskou republiku vyplyva,
Ze vroce 2066 budeme mit 7,5 nagobite spoluotani starSich 85 let, pokud za
vychozi bereme rok 2009:4R této ¥kové skupiny #Zeme pozorovat uz nyni. Do roku

2017 by se @i pocet seniofi 85+ zvysit piblizné o 40 tisic, takze jich budegs 200

' CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+aldieka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci wdévani dosplych CR, 2012, s. 105 - 107.
2P KOCIANOVA, R. Personélnifizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 113.
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tisic. NizSi vkova skupina 75 az 84 let neporoste sice céuptak markantd, za
nasledujicictyri roky o cca 30 tisic na celkovych vice nez 571@.ti® reco mladsi
vekova skupina 65 az 74 let se navysi do roku 20&@a0200 tisic na celkovych vice
nez milion dv st tisic. Celkem budou tedy mezi nami v roce 201& véz dva miliony
spoluolzan starsich 65 let.2* Tyto Udaje uvadCSU jiZz v roce 2009. Stimé feseno,
senioi pribyva a dichodovy systém neni nafukovaci. VSemto lidem bychom ri

vytvorit podminky pro kvalitni Zivot. A to je vyzva pr@lou spolénost.

2.7 Shrnuti

e

Na zavr kapitoly striéné shrnu nejdlezitéjSi poznatky, ke kterym se budu
vracet @i vytvéreni vlastni koncepce.

Na za&étku jsem se snaZila préstinictvim tiznych autoll dat najevo, Ze se
age management zé&fmje na fizné \¥kove skupiny a jeho hlavnim cilem je udrzet
jejich pracovni schopnost.

V sowasné globalizované spélesti vznikla pateba firem vice investovat do
lidského kapitalu. Na druhou stranu demografick@&mzpisobily, Ze se firmy musi
vyporadat se starnutim svych pracovnich silie8eni tohoto problému jim ihe
pomoci pra¥ age management.

Moje koncepce age managementu se bude pohybouatomai organizani.
Cilem koncepce bude vybudovat vzajemny vztah maxEgtnancem a organizaci, tzn.
opateni age managementu z&tmanci 8co poskytnou a na oplatku odjudou rEco
otekavat. B vytvareni tohoto vztahu je zapgebi se drzet osmi pifi age
managementu.

KdyZz implementujeme age management do organizaceuiné dbat na to,
abychom vytvali firemni kulturu s dostatgym powdomim o tom, co chceme zavést,
a aby tomu byla nakl@na. Pracovnici, na které jsou ofegtti sn¢fovana, maji mit
moznost zasahovat do jejich planovani. Ciléahto opaiteni je udrZeni jejich pracovni
schopnosti zlepSovanim pracovniho pfedt, zavasnim flexibilnich pracovnich
Gvazki, atd. Cimbalnikova mi pro vyt¥eni vlastni koncepce poskytuje jasn
definované jednotlivé kroky k realizaci age managetu a také et nastraj, které k

tomu mohou byt vyuZity.

2 Ceska vlada reaguje na demografick&myn Age managemerkvéten 2013, s. 6.
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3. Hledisko socialnich disciplin

Nasledujici kapitola seénuje gehledu dosavadniho badani o starolatveka.
Vénuji se zde nejen proa@n starnuti, ale ittiznym vyzkuniim uskuténénym na dané
téma. Starglovek je prednEtem mého zajmu, a proto je nutné pohliZet &gava vSech
aspektech. Vybrala jsem $i konkrétni discipliny a jejich pohled na 8tétery je pro
moji praci klcovy. Sociologické hledisko je atezité pro jeho pohled na vztah
spole&nosti ke sté a vlivy mezigeneriho konfliktu na postaveni starékitmvéka.
Psychologické hledisko se za&fuje na vnitni pochody starnoucih@lovéka a
andragogické hledisko se z&imje na postaveni starSiblmvéka na trhu prace.

3.1 Pohled sociologie na sta

Sociologové chapou seniora a Zivotni etapid g&o potencial k vyvrcholeni
Zivota®? V nasledujici kapitoleiiledstavim pravsociologicky Ghel pohledu na &té

Kdy je ¢lovek stary? Ze spotenského hlediska iemefici, Ze ¢lovek je
stary, kdyZ je za takového pokladan ostatrifleny spolénosti. V dnesni dabje dolni
hranice st udavana v 65 letecdii.Sak a Kolesarova o &tgprohlasuji, Ze tak jako je
individualni Zivot, tak je také individualizovanési&i seniofi. Jevy a procesy, které
tvori st&i, vstupuji do zivotalovéka postupd, a proto je tato hranice neostra. Teprve
celkovy uhrn &chto jevi a proces tvori st&. Kazdy jedinec je jedirmy, a proto
prichazeji u kazdého v odliSnou dobu. Zalezi na gekéetzvlastnosti kazdého jedince,
jeho zivotni historii, ale jedna se také askbdek spol&enskych a kulturnich faktér
Pati sem Zivotni styl, zdravotni a sociélni systémalka Zivotniho prosedi ¢i
a cela pracovni oblast. tir presrji vek pocatku stéi se neda. Objevuje se zkratka
postuprt. Nékteré jevy v pechodu mezi g&dni fazi a stdm maji kontinualni charakter,
tzn. Ze se plynule #émi a jiné maji zase diskrétni charakter, inagchod do tichodu.
Vjeden den jeclovék zangstnany, tzn. ma socialni status, je &mii pracovniho
kolektivu, ukity Zivotni styl, socioekonomickou urorea druhy den nic ztoho
neplati** Ukonteni pracovni aktivity a odchod doichodu je velkou zgmou pro

¢lovéka, ktera niZze pginést ulelieni anebo naopak frustraci, pocit izolovandsti

22SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniofi. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 23.

? LANGMEIER, J.Vyvojova psychologi&. vyd. Praha: Grada Publishing, 1998, s. 185.

2 SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 14 -
16.
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zbyteEnosti. V sodasnosti se zhorsuji také pracovni vztahy. V mirtulmd senior i po
odchodu do dichodu vnitné s firmou spojen a firma ho naopak povazovala zausv
souwast. V dnesni dabjiz neni ¥rnost firmg povazovana za ctnostédovek neustale

meni zangéstnaniz®

Mezi st&m a spolénosti je vzdjemna souvislost. Dalo byisg, Ze stéi je
dusledkem spoleosti, v niz ¢loveék zil a Zije. Zmisob Zivota v dtstvi, mladi a
dosglosti ovliviiuje kvalitu stéi. Stedni délka Zivot&lovéka se prodluzuje, coz ma
vliv na kvalitu spolénosti a na jeji prognu v ,dlouhowkou” spolé&nost. Podle vyvoje
a prongny spolé€nosti se nifi i st& a jeho atributy. MZeme hovéit dokonce o
generéni podold st&i. Zcela odliSné sta maji senidi dnes nez senibpied sto lety,
kdyZz pomineme fakt, Ze¢t8inou jiz nezili, protoZe stdni délka Zivota byla mnohem
nizs8i. Sodasna spokmost vyzdvihuje mladi a jeho atributy. Sasna politicka
reprezentace a média prosazuji pohled ridjs#éo na &co, co je zatzi pro ekonomiku
a pro spolénost, zbytény vydaj a ,je nam mladym, aktivhim a produktivnira obtiz“.
.Mladi totiz musi vydlavat na staré.” Takovy pohled je zcela chybnytidea oprostit
se od pedsudk a dobovych kligé°

3.1.1 Rozdilnosti mezi generacemi

Nyni se budu zabyvat tim, co jai@nou odliSnosti mezi mladsi a starsi
generaci, které vyvolavagasté konflikty na pracovisti. Sak a Kolesarova wjiade
v souwtasnosti je vztah mezi mladou a starou generaadriiky snad nejhorSi. Dnesni
starSi generace utkgla své Zivotni pole @&asoprostor po cely Zivot &itym typem
kulturniho Zivota, ufitou ¢etbou, divadelni a filmovou kulturou, coz se v eéslych
generacich jiz neopakuje. Majicity typ historického ¥domi. Pro sedni a mladou
generaci je charakteristicky neustaly tok novychsdanosti a podhi. Dale pak mala
historicka a politicka diverzita zkuSenosti. Timmaa mysli, Ze stara generace zazila
vice politickych uspiadani (prvni republika, druhda republika, okupaceyapsné
obdobi, atd. aZz do budovani kapitalismu) a tim péddce interpretaci stejnych
historickych udalostt’ Sousasna starsi generace je méuaptovana na spoknskou

realitu. Tato situace vyplyva z toho, ZéstuSnici generace maiji ¥emy v jiné socialni

% SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof.. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 98 —
101.

%6 Tamtéz, s. 11 — 16.

2 Tamtéz, s. 17 — 20.
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realit®, ktera je sociaky formovala.Casténé jsou této realit odcizeni, aleasteéng ji
prozivaji jako genetmi seberealizaci. Jedna se o0 generaci nejviceediferanou ve
smyslu, Ze se jejich individualni Zivot postéprnozmizni. OdliSuji se zdravotnim
stavem, vz#&anostni Udrovni, stavem a vykonnosti mozkovych vatkti kvalitou
materialniho zazemi, Zivotnim stylem, apod. U kapdé@erace riteme naleznout
spole&né rysy, jako jsou zkuSenosti z odliSnych etap ygnapolénosti. U seniak by se
dalo mluvit o dynandtéjSim, vyvojovém pohledu na spoéteost. Mlady ¢lovek vidi
okamzity stav spolmosti ,tady a té”, zatimco seniorovi se vrstvi obrazy této
skute&nosti v prongnach jeho Zivota. Star§lovek vidi za prongnlivosti a pomijivosti
véci skrytou podstatu. Pro mladou generaci je typiggdnoznénost, statinost,
fundamentalnost vishi swta. Na druhé strane tu prongnlivost a procesualnost \idi

seniofi. To je povazovano za zaklad gersaiah konflikti.?®

3.1.2 Znaky st&i

Nasledujici odstavec se z&mje na znaky sthvyznamné ze sociologického
hlediska. Senior ma nepochybnejwtsi zasobu Zivotnich zkuSenosti. Diky nim ziskal
nadhled nad spalenskym @nim a vytvdil si programy pro analyzu, hodnoceni a
pochopeni spotenského é&ni. Stejna udalost je prozivana odéSwmladi, stednim
véku a nasledhve stdi. MuZzemefici, Ze senior ma odstup odrd ve spolénosti, SirSi
kontext, v gBmZ vnima udalosti, jeh&asoprostor je mnohem rozlehlejsi nez u mladého
lovéka. Sowasre se starnutim séas subjektiv zkracuje Cas plyne pocito¥ rychleji,
nez tomu bylo v &stvi ¢i mladi. DalSim znakem jgraceni zZivotnich cili, ke kterému
dochazi jiz od ¥ku starSi sedni generace a dale. Jinym znakem charakteri@ujici
fenomén st je ziskana svoboda Pred obdobim st na ¢lovéka pasobil obecny
spol&ensky tlak ke konformit a také tlak vyplyvajici z pozadavkprofese. Senid
ziskaji svobodu v jednani, naplvani Zzivotniho stylu, osvobozuji se i ve svych
nazorech a postojich. Na osvobozeni a autentieniosa isobi silnym tlakem média.
Vystavuji se jejich fisobenim tim, ze trawias ctenim bulvarnich tiskovin, sledovanim
televize a poslouchanim rozhlagthudoba je také znakemtsobicim proti autentigit
a svobod seniofi. Chovani a mysl senibrje ¢asto pod tlakem starosti o zaplaceni
nutnych vydaj a starosti oieziti za pedpokladu, Ze jejich ekonomicka uravdesne.

OvSem musim znovuiipomenout, Ze psychik&lovéka je individualizovana, tzn. Ze

8 SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 43 —
44,
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nékdo dokaze byt svobodny itipvelké nouzi, zatimco jiny je pln starosti. Afito
povazuji ekonomickou situaci ét8iny seniot za relativék dobrou v porovnani
s predchozi generaci a situaci, ktera nastane u genaéstedujici. Nicménexistuji i
skupiny Zzijici pod hranici bidy. Posilenim svobadgenioi je, Ze jiZ nejsou zatizeni
pP&i o dkti, protoze ty jsou uz dostd@t® osamostatiny. Vyvoj socialniho statusu
charakterizuje vysoky potencial ve i$tdZnamena to, Ze z celé Zivotni drahy je
praw tato faze nejphodrejsi k vyuziti reflektovanych celozivotnich zkuSetios
vysledki celozivotniho vzd#lavani k povySeni &domi v postojich, néazorech,
hodnotach, sstonazoru i socialni kompetenci. Jedna se o vyslquekitého Zivota
pietaveny do individualnihoédomi, coz tradin¢ chdpeme jako moudrost. Moudrost
vSak neni automatickym atributemigtale je to vyBrova vlastnost jen pro malast
lidi. St&i je fazi, v niz se rozhoduje diglané hodnait ¢lovéka. U této pidané hodnoty
hovaime o duchovnim zrani. V patenich fazich zivota, vastvi a mladi je prioritni
mentalni a sociélni zrani. Duchovni zralost je @bea Vv postojich, nazorech,

hodnotach a socialni kompetefti.

Na zaeér této kapitoly si dovolim jeStjednou pipomenout sociologickou
definici seniora. Seniorepje clovek v zavrsujici zivotni fazi se specifickym postamen
ve spolenosti.“*° Dalsi vyznamnou zaleZitosti této kapitoly jesdomsni, Ze std ma

potencial znak, které jsou jednotlivci napbvany diferencovan

3.1.3 Diskriminace a ageismus

Diskriminace a ageismus se bohuZel dotykaji i s@ngostarych lidi. Jakym
zpisobem, tomu se budu nyn¥novat. Tato kapitola ma své misto pod sociologickym
hlediskem, protoZe zalezitosti diskriminace a ageise tykaji vztahu socialni skupiny
a WtSinové spolénosti. Zajimam se o pracovni diskriminaci, ke kten#&e dochazet
pii zamgstnavani starSich osob.

V kontextu prace je jako diskriminujici vnimano evejznemozéni pristupu
k zamestnani, ale zejména také &bdvani, sexualni ottovani, pronasledovani a dalsi
znevyhodgni. K diskriminaci a rovnému zachazeni se v legista vztahuje
antidiskrimin&ni zakon. ,Rimou diskriminaci se rozumi takové jednantetw

opomenuti, kdy se sjednou osobou zachaziénm#tznivé, nez se zachazi nebo

2 SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof.. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 21 —
23.
%0 Cit. tamtéz, s. 25.
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zachazelo nebo by se zachéazelo s jinou osobouowmatelné situaci, a to Zidodu
rasy, etnického jpvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientac&uy zdravotniho
postizeni, ndbozenského vyznani, Wrysvétoveho nazoru. Népgmou diskriminaci se
rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na zékladanliw neutralniho
ustanoveni, kritéria nebo praxe je &ierého z dvodi uvedenych vySe osoba
znevyhodgina oproti ostatnim® Kocianova uvadi definici pojmu alftovani jako
nezadouci chovani, jehoz zé&mmm nebo dsledkem je sniZeniudtojnosti osoby a
vytvoieni zastraSujiciho, n&gelského, ponizujiciho nebo urazlivého piredt
V pracovnim Zivat ozn&ujeme psychicky néatlak néovéka jako mobbing Mimoto
jese rozliSujeme nétlak ze strany rta&enéhabossinga ze strany pdtzenéhaostaffing
Definice namiika, Ze se anobbingjedna tehdy, jestlize se na postizenéha@iltatespa
jednou tyde a nejmeén po dobu gl roku a utoky provadi jedné vice osob. Mezi
projevy tohoto jevu naleZii&ni pomluv, izolace jedince ve skugirsabotovani jeho
prace, posSkozovani soukromi, osobnosti a zdravho Jeisledky mohou byt
psychického razu jako n#glad pochybnosti o s@b deprese, poruchy koncentrace,
stavy uzkosti az po mySlenky na sebevrazdu. Niémémohou nastat také
psychosomatickéisledky, ¢imz jsou sviravé pocityipdychani, bolesti hlavy, Sije a
zad, srdeéni poruchy, poruchy krevniho é&u, atd. MysSlenky rovnosti jsou sice
zakladnim pilfem moderni demokracie, avSak problematika rovnastrovného
zachazeni je ip hlubSim pohledu komplikovana. Na mysli mam fiklad pozitivni
diskriminaci. Zaji$ovanim rovného zachéazeni se mydiiepi opateni, kterd chrani
pred diskriminaci a také zaj&ti rovnych pileZitosti od zargstnavatel.*?

3.1.4 Ageismus

Stai lidé jsou brzdou moderni vykonné spmiesti! Tyto a podobné odsudky
jiz slySel kazdy z nas. Ageismus j&eské republice n&sgjsi formou diskriminace,
k jinym skupinam jsowW’esi tolerantni. Jakotgtody ageistické atmosféry jsou uvad
nejen politici, kté hovai v souvislosti se stén jen jako o faktoru zatujicim veejné
rozpaity, ale také nefbznivy medialni obraz stha starnuti. Bvodem je i obava sdni

N 1

generace z vysSihatku, a proto problém starnuti wghuji. Disledkem tohoto jevu je

31 Antidiskriminasni zakon 198/2009 Sb., § 2, 3. In: KOCIANOVA, Rersonélnffizeni. Vychodiska a
vyvoj.2.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 117.

¥ KOCIANOVA, R. Personélinifizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 117
—118.
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pak slabd mezigenemai solidarita. Musime si wdomit, Ze sté je sice biologicky dané
kazdému, ale fizeme zninit jeho kvalitu. Tim bychom se #i do budoucna zabyvat.
Vidovi¢ova ve své knize poukazuje naé $i dynaménost jevu ageismu, ktery
je obtizné konsenzuandefinovat. Rizni autdi ptichazeji siiznym pojetim. Pojem
poprvé pouzil na konci 60. let minulého stoleti giggitr a gerontolog Robert Neil
Butler (1927-2010). Varovalipd ageismem jakored gedsudkem obzvlaSgkodlivém
a krutém, ktery by bez postitmohl periist aZ v ideologif* Jako vhodnou Vidovbva
navrhuje nasledujici definicijAgeismus je ideologie zaloZzena na sdilené@esgdceni
o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidskéhivotniho cyklu, manifestovana skrze
proces systematické, symbolické i realné sterexdgpia diskriminace osob a skupin na
zaklad veku anebo na jejich/pslusnosti k ufité generaci.®® Uvedené definice hovb
o wkovych skupinach spiSe obeécnautorka rozeznava ageismuszmych skupin
vékovych i socialnich, festoze se obvykle vztahuje k vySSimikw. Divodem je, ze
st& ma vice negativnichigledlka pro jedince i pro spodmost. Jako vychodisko
definice bylo pouzito paradigma ideologie, coz j@htematické, jelikoz naziaje
projevy ageismu jako diskriminaci minoritni skupingkupinou dominantni ve
spolg&nosti. Seniéi vSak nespluji predpoklady pro minoritu, tedy disponovanim
skupinovou identitou a politickou jednotou jako etel na druhou stranu jsou jako
minorita diskriminovani a deprimovani majoritou. €gffikem ageismu je fakt, Ze se
vékova diskriminace potencialndotyka kazdého, protoze kazdpvek zestarne. Wk
je pripsany status, ktery je v podstateovlivnitelny a je prognny. Navic ageismus ma
tendenci vyskytovat se v kombinaci s dalSimi formadiskriminace. Nafiklad
genderovy stereotyp, Ze Zeny jsou povaZzovaneé z& stive nezli muzi a dalSi
negativni stereotypy vazané na starnuti Zen. Tdarmaulace vyhod a nevyhod je
zaloZena naiedpokladu, Ze jedinci zvyhodmi v diivéjSich fazich Zivota maji &Si
Sanci na dalsSi akumulackchto vyhod a naopak ti znevyhashi budou jest vice
znevyhodovani v piibéhu Zivota. Jednodudeceno kdo méa, tomu bude dano fesgic
a kdo nema, tomu bude itato i to, co ma. Z toho plyne, Ze nerovnosti vei gest

vice nafistaji. Vidoviiova upozoaiuje, Ze pestoze kvalitativni rozliSovani mezi

3 VORTELOVA, V. Pra: Cesi tak snadno podléhaji demografické paniceAde: management.
Prosinec 2013, s. 7 - 9.

3 JENSIK, M. Epistoly k mladym manaien. In: Age managementervenec 2013. s. 4 — 5.

% VIDOVICOVA, L. Starnuti, ¢k a diskriminace — nové souvislogti.vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2008, s. 113.
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osobami na zakladveéku neni pipustné, senzitivita k jejich rozdilnym pebam je
zadoucf®

Ageismus je fitomen ve vSech fazich z&stnanosti, tudiz i na trhu préace,
ktery je wkové diferencovan, zde @ie dochazet kdkové diskriminaci. | doba
participace na trhu prace je definovangkkem — tzn. je stanoveno odkdy je mozné
uzavirat pracovni smlouvu a kdy je nutné opustdcpvni trh. Faktor &ku byva
v inzerci nahrazovan atributy miladi, které opisdjinamiku prace nebo pracovni
prostedi, nap. ,jsme mlady dynamicky kolektiv‘. Jinde byva trémsnovan do
poZzadované praxe a déni, nap. poZaduje se vthni z obo#, které jsou vytiovany
teprve omezenou dobu. Legislativa (Zakonik pracdd,) ssice nfize UspsSre oSetit
urcity segment pracovniho trhu, avSak rige zcela promnit jeho systémové
parametry’’

Z teorie ageismu si tedyibeme odnést to, Ze uzivani chronologickébikuyv
na trhu prace, v legislatly v Zivo& obecri je hlavni gicinou vyvolavajici ageistické

postoje.

3.2 Pohled psychologie na gia

Vyvojova psychologie dle Langmeiera souhlasi séosagy ve stanovisku, Ze
st&i je zn&né intraindividualr® variabilni, tudiZz nerizemefici, kdy mize bytélovek
pokladan za starého. Ve $t&e jedt vice nez v #ivéjSich obdobich prosazuji rozdily
mezi jedinci. Nktefi si zachovavaji $Zest a duSevni Eliesnou zdatnost, jini vykazuji
vyrazné znamky starnuti. Diky pokiiok ve zdravotni pg a celkovym spol&enskym
zménam je zdravotni stav liditiznivejsi, nicmér meéni se i z&tze na & kladené. Mezi
hlavni zngény pozorované obeénu starnoucich lidi nélezi zhorSeni smyslového
vnimani. Pevazre zhorSeni zrakové percepce a sluchu. To s selinasp pokles p
vykonu rekterych pracovnicktinnosti, ale¢asto se proto omezuji i jejich moznosti
rekreace, jako je naiklad ¢etba knih¢i naslouchani hudb Navic poruchy senzorické
percepce vyznamnztéZuji dostupnost komunikace s druhymi lidmi, coiizen byt
doprovazeno pocity podeziravosti, nejistoty, uzkagt hrévivosti. Ri zhorSeni &chto
smysh se také zvySuje riziko Urdzzejména pokudlovék negizpasobicinnost svym

aktualnim moznostem. Déle se starnoucim lidem zif@Eantt’. Davno minulé zazitky

% VIDOVICOVA, L. Starnuti, ¢k a diskriminace — nové souvislodti.vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2008, s. 111 — 120.
¥ Tamtéz, s. 167 — 168.
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byvaji v pangti dobie uchovany, zatimco nové udalosti se z ni ztradgpominky
byvaji obsaho¥ i ema:né zkresleny, tim mam na mysli, Ze minulé je oligeodnoceno
pozitivné. Proto starycloveék c¢asto Ipi na tomg¢im byl a co mil. Také inteligence
meiena Bznymi inteligenimi testy ve vySSimaéku zetelre klesa. Na druhou stranu
hodnoceni inteligence starSich lidi globalnim igesiinim kvocientem neni vhodné.
Rizné kognitivni schopnosti se 8kem neni rozdilre. Vizualizace je jednou ze
schopnosti, ktera se zhorSuje pomalu a v géad wku. Afektivni prozivani nabyva
v tomto obdobi zcela odliSné kvality. Citové praaivje mén bezprostedni a sniZzuje
se intenzita emociClovék se jiZz tolik nedok&Ze nadchnout pro nové, aleiasi je
schopeniadu situaci hodnotit klidii a racionalgji. Na patatku obdobi std se
objevuje pateba seberealizace a feiia byt uzitény pro druhé. Pozji prevazuje
potteba emoniho zakotveni aifjeti v okruhu blizkych osob. V poz@im stdi jsou
lidé vice zaujati sebou a svymi problémy nez udéaioskolniho s¥ta. Osud druhych
lidi je jim vzdalerjSi, vzhledem ktomu svému jsou naopakeqilivéli a
sebesoustdivi. Tvaivost je vlastnosti, o které bychom si mohli myslgé¢ uz od
stredni dosplosti klesa. Nicmé# zadna ufita hranice neni, protoZe vice nez &k yde

o motivaci.Clovék maZe byt tvdivy po cely swj Zivot. | ve stéi mize jeS¢ pokrasovat
osobni #@st. Osobnost staréholoveka je vysledkem igdchoziho vyvoje, ale i
sousasného fzpiisobovani se probléim st&i.%®

Co se tye citovych vztah ve stéi, tak se ¥tSinou vyznamgi nengni, ovsem
vyznam rodiny sé&kem stoupa. Na druhou stranu §veék vice ohrozen socidlni
izolaci nebo emmi ¢i podrétovou deprivaci. ManZelské vztahy obvykle sili, avs
ztrata Zivotniho partnera je udalosti, s kterou¢leeek obtizré vyrovnava. Vztahy
starSihatloveéka k druhym lidem se mohouamit, ale nikdy nezanikaji. Stakjovek se
sice musi ¢astji vyrovnavat se ztratou nejblizSich, ale musi takdo ztraty
kompenzovat novymi vztahy a vice se stegitsam na seb&.

Kocianova nij vyklad dophuje jeSt o zalezitost syndromu vybeni, ktery se
castji objevuje pra¥ u starSi vkové kategorie. Jedna se 0 pojem z oboru psychglogi
ktery pedstavuje stav extrémniho d&grpani, vnitni distance, silného poklesu
vykonnosti a fiznych psychosomatickych obtizi, které zasahuji souk i pracovni
Zivot. Tento stav vznikd zejména dlouhodobym zahjwase situacemi, které jsou

emocionald narané. Ri jeho vzniku se kombinuje velké&ekavani pracovnika, coz

% L ANGMEIER, J.Vyvojova psychologi&. vyd. Praha: Grada Publishing, 1998, s. 1848- 18
Tamtéz, s. 189 — 190.
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jsou subjektivni ficiny a za¥z, ktera plyne z vysokych nénbk tj. objektivnich
podminek. Jedn& se o vysledeiest ukitych osobnostnich (psychickych) a fyzickych
dispozic, Urova sociability a socialni opory (rodina, spolupracimn pratelé) a
schopnosti zvladat stré$.

Na zaer kapitoly shrnu dlezité body. Z psychologického hlediska je verista
vyznamné zhorSeni smyslového vnimani, coz naruBlgerg vykon pracovnich
¢innosti. Nicmén i ve stdi miZze pokrgovat touha po osobninistu. Starnouctlovek
ma na poatku vyraznou pdebu seberealizace a peltu byt uzitény, teprve pozdgi

pievazuje patba emoniho zakotveni v okruhu blizkych osob.

3.3 Pohled andragogiky na sta

V nasledujici kapitole budu nahlizet na ist& pohledu andragogiky,
konkrétrgji personalistiky. Nejvice # budou zajimat vyhody a nevyhody, které
shledavame u starSich pracovnile firmach.

Sak a Kolesérova uvéj, Ze hlavni pednosti senidr z pohledu organizace
jsou bezesporu jejich zkuSenosti. Ty se nedajiatigkak nez prozitim Zivota a dlouhou
profesni drahou, coz mladi lidé mit nemohou. Drulwmnamnou pednosti je loajalita
k organizaci, respekt a stabilita¢tdinou maji starsi lidé také odgminy a s¥¢domity
piistup k praci. Maji vicéasu, protoze jsou nezavisli na rada ditech, proto zkratka
nesgchaji donii. Dalo by sefici, Ze jsouc¢asow flexibilni, kdykoliv k dispozici a
nemaji zavazky. VSechny tyto atributy jsou u mladgjeneraci téat vylouceny. Starsi
pracovnici znaji historii firmy, se kterou se ztotovali, byli na ni hrdi a fenaseji
loajalitu na mladSi skupiny zasstnané, a proto by nili byt ve firmach Zadouci.
Pracovnik, ktery prozil &Sinu profesni kariéry v jedné figmje sam o sabvypowdi o
kvalité¢ této firmy. Takova firma je stabilizovana @&wdryhodna. Stary pracovnik je
dukazem toho, Ze se dokazala v minulosti vyrovnatoblpmy a tim padem je dokaze
zvladnout i v budoucnu. Oproti tomu firma s homagenmladym pracovnim
kolektivem misobi jako firma v pubest jez m& kratkou minulost a mozné i budoucnost.
“! Dal$im pinosem v fjeti starsiho pracovnika je, Ze firma m&si $anci udrzet si
takového zarstnance #&kolik let az do jeho odchodu ddichodu a nebude chtit odejit

ke konkurenci. U mladSich za&stnané je to naopak. Mnozi z mladych lidi se

“KOCIANOVA, R. Personalniizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 107.
“1SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof.. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 133
—135.
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domnivaji, Ze kdyz pro firmu pracujiitroky, tak musi zrénit zangstnani, aby
nestagnovali na pracovnim trhu. Firmy proto museg@ie investovat do naboru a
vyskoleni nového pracovniKa.

Vyzkum Respekt institutu 50+ aktivnktery se uskutail v roce 2010, uved!
nazory respondeinitz generace 50+ a persondiigia silné a slabé stranky starSich
zanestnand. Slabé stranky bylyazeny mezi oblasti: kiové dovednosti a nové vyzvy,
pracovnik 50+ jakailen tymu, stereotypy i¢i 50+ a fyzické aspekty. V Kiovych
dovednostech a novych vyzvach respondenti uvedo jalabou stranku nizkou
pocitatovou gramotnost, nizkou adaptabilitu na nové teldgické vyzvy, nizkou
jazykovou vybavenost, niz8i ochotu profése vzdlavat, obavy z neusgphu, nizsi
ochota a schopnostiti se novym postupm, nechti k novinkam, mensi kreativitu a
novatorstvi. Pracovnik 50+ jakien tymu je méa flexibilni, méreé prizptisobivy a trpi
snizenou toleranci k druhym, méa sklon ke sterdmtyp voll vlastniho os¥dceného
ieSeni a je neochotny respektovat mladSitinadé. Jako stereotypyadi 50+ bylo
ozna&eno negativni gekavani vazana nalk pres 50, ztrata seb&omi a divery, horsi
orientace na s@asném trhu prace a neznalost pracovnich trendbavy
z nezamistnanosti. Mezi fyzické aspekty je zahrnovana riy&icka zdatnost a vykon,
shizena operativnost a pomalejSi pracovni tempsSiwyskyt zdravotnich omezeni,
meére atraktivni vzhled, zhorSovani vnimani, gainsoustedni, rychlosti rozhodovani
a vykonnosti*®

Silné stranky byly na zakladvysledki vyzkumu rozdleny do oblasti:
zkuSenosti a praxe, vlastnosti jako konkdrérvyhoda, postoj k praci a fignzazemi a
Zivotni priority. Respondenti uvéli jako vyhodu dlouholetou praxi v oboru, odbornost
ve vlastni profesi, znalosti &kené praxi a z&nost, know-how postup prace ci
firemnich produki, kontakty a vazby, znalost préstli oboru (ostatnich spdéleosti,
osob ¢i konkurence). Pracovnici 50+ maji Z&douci vladingsko je psychicka
vyzralost, seriéznost, spolehlivostikibdnost a zodpadnost, jsou ndzor@vstabilni a
rozvazni, maji schopnosit problémy diky svym zkuSenostem, zvladaji eneooggji
komunika&ni schopnosti. Jejich postojem k praci a firfja vysoka loajalita. Dale je pro
n¢ typicka nizka fluktuace, prioritnim je pr@ mdrzeni si dobré pracdgqu budovanim

kariéry, jsou vice ochotni tolerovat ¢ith omezeni v pracovnich podminkach pro

“2 LIBERTIN, D. Hodna'te lidi podle toho, jestli jsou produktivni. Roztans M. Runowem. InAge
managemenKvéten 2013, s. 13.

“3BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivaR@spekt institut,
2011, s. 16.
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zachovani pracovni pozice. V otdzkach zazemi atrdiclo prioritAch jsoucasow
flexibilni, maji minimum narok ze strany rodiny, protoze jejicktdjsou jiz odrostlé a
jsou finartné zabezpe&eni. Jsou vysoce motivovani k udrzeni si dobré eraed
odchodem do wthodu, maji nizSi ambice a soiipest v pracovnim kolektivu a
nakonec jsou motivovaniistatéleny pracovniho tymd?

Srovname-li typické vlastnosti staréiestni a mladé generace, tak zjistime, Ze
jsou odlisné, ba té#n protikladné. Vyskytujicimi se vlastnostmi u stayénerace je
zkuSenost, konzervativnost, rozvaznost, oddaest a moudrost. Naopak netypicka je
pro ni dynaminost, zbrklost, schopnost tymové prace iitwast. Nicmér pro stedni
generaci jsou obvyklymi vlastnosti také zkuSenastbdpo¥dnost. Naopak jsou jeji
piislusnici vice orientovani na Wldk, vlastni praci, schopni systentatbsti a tymove
prace. Upinym protipolem staré generace je mladémgee. Co je typické pro mladou
generaci, je netypické pro starou a naopak. Kazdaemce obohacuje svymi
specifickymi vlastnostmi pracovni tymy. Multigenéna tymy jsou proto z hlediska
efektivity a vykonu pinosné pro firmd?®

Malokdo si dnes wdomuje, Ze naSe starSi generace ma podsjatau
vzaklanostni strukturu nez mladsi generace. Spwist sefidi pravidlem, Ze s vySSim
vzklanim roste Sance ziskat a udrzet si &tmani. Nejvyraz§ji se tato skuténost
projevuje pra¥ ve vysSich ¥kovych skupinach. Ret mladych lidi se stdosSkolskym
vzklanim s maturitou a s vysokoskolskym wt&him se zvySuje. Zagstnanci ve ¥ku
od 50 do 59 let majifpvazre sttedoSkolské vz#lani bez maturity nebo s maturitou. U
pracovniki nad 60 let se zvySuje podil vysokoSkolsky dadych, coz je dano tim, Ze
do vysokého &ku pracuji pedevsSim lidé v profesichésici, poradd, feditebi firem,
tedy lidé s nejvy3&im vathnim a kvalifikaci®®

Lenka Cimbalnikova vSechny tyto faktory sumarizaijeybira z nich ty, které
negastji ovliviuji rozhodnuti managementu o zsmani starSiho pracovnika. Jejich
zkuSenosti, vztah k praci a k fisnpozitivneé ovliviiuji rozhodnuti a naopak jazykova a
pocitatova bariéra, fyzické fedpoklady jsou limitujici a osobnostnieppoklady

mohou byt piznivé i nepiznivé?’

“BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdRaspekt institut,
2011, s. 17.
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3.3.1 Pracujici dichodci

Nyni se zamim na osoby vitchodovém wku, které stale vykonavaji
pracovni¢innost. Zajima r, v jakych oblastech tito lidé pracuiji, jakéa jeghjmotivace
v setrvani v praci a jak na& pohlizi zbytek spolanosti.

Kejhova piSe, Zedkteri lidé pobirajici dchod jsou zaroveschopni a ochotni
nadéle pracovat, coZz je Uctyhodné. Tito starobindhddci se upldiuji zejména
v tercialnim sektoru sluzeb. Pracuji & tfi ¢tvrtiny vSech aktivnich @choddi. Jedna
se o0 oblast vadavani, ¥dy, zdravotnictvi, socialni gé a obchodu. Naopak jejich
podil ve vSech oditvich pimyslu, stavebnictvi, dopréwa skladovani je velmi nizky.
Motivaci starSich pracujicichudhoddi jsou spiSe finance a kompenzace nizkych
dichodi neZ touha po seberealizaci a osobnim roZ¥dfisychologové nam nabizeji
jiny pohled na motivaci, prolidé dal pracuji. Uvagi dva divody. Prvni dvod je
zdravotni a psychologicky. Jedna se o lidi,ikigou v dichodovém ¥ku v dobrée
fyzické a psychické kondici. Pokmvani v praci berou jako socialni kontakt, udrzani
na spoléenském Zeidcku a potvrzeni vlastni hodnoty. Druhymuwbdem je
nedostaténd vySe starobnich udhodi, ktera niize vést az ke spdalenskému
vylougeni

Nicmére Bockova uvadi, Ze na seniory, ktepobiraji dichod a sotasre
pracuji na klasické pracovni smlouvy je pohliZemgativré. Nekteti je vidi jako ty,
ktefi berou pracovni mista mladSi generaci. Na druhtcans je pozitive vniman
potencial pracujicich senibv oblastech mentoringti lektorstvi. Jejich potencial vSiak
zatim neni vzdy pkh vyuzivan. Casto zastavaji mista mératraktivni a s nizsim
mzdovym ohodnocenim, kterd je jinak obtizné obsadifi. pomocna pracovni mista).
Lidé v penzi se ¢asto spokoji snizSim platem afitpm odvadji, zejména
v kvalifikovanych profesich, nadstandardni vykorxishiji také firmy, které si ceni
svych zamistnand v dichodovém w¥ku jako vyjime&nych odbornik ve své profesi.

Byvajf jimi vynikajici technologové, ditelé, |ékai, apod>

“8 KEJHOVA, H. Projekt Age managemenighazi v pravou chvili. InAge managemenf&i 2012, s.

6.

“ CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriomparativni analyza podminek &gtupi vyuZivanych

v Ceské republice a ve FinskiL vyd. Praha: Asociace instituci wavani dosplych CR, 2011, s. 37 —
38.

0 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 70.
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3.3.2 Vyzkum spokojenosti lidi nad 50 let

Nezbytnou sotasti prace je uvestighled dosavadniho badani o dané
problematice, z tohotodu uvedu porrné vyznamny vyzkum Respekt institutu 50+
aktivné uskuténény v roce 2010 u nas, ktery navazuje na ni@édghozi slova o
pracujicich lidech viithodovéem wku. Vyzkum potvrdil, Ze ekonomicka aktivita je
dulezitym faktorem spokojenosti. Sledovanyngkevymi skupinami byli lidé ve &ku
50 az 74 let. Zvyzkumu vyplynulo, Z2e u vSech sledhych skupin fevaZuje
spokojenost s jejich ekonomickou situaci. DalSimvazaym zjiS¢énim bylo, Ze lidé
nezandstnani jsou vyrazh meéré spokojeni. Ekonomicka aktivitatipasi ¢lovéku
zajisSeni po materialni strance, ale zarde dilezita z hlediska vlastniho hodnoceni,
psychické stability, socialnich kontéka aktivréjSiho kazdodenniho Zivota. DalSimi
zjistenymi zalezitostmi bylo, Ze lidé vetku mezi 55 az 65 lety jsotasto frustrovani
nejistotou udrzeni si pracovniho mista. Takéchod z prace doidhodu je zdrojem
urtitych obav>! V soutasné moderni spaleosti je pitechod z pracovni aktivity do
duichodového ¥ku nahly. Lidé majicasto problém se s novou situaci vyrovnat. Po
odchodu do dchodu se podstatny kus Zivotniho stylu a identigprézdni. Pracovni
aktivita je totiZ spojena se statusetoveka® Pri hodnoceni pracovnichriteZitosti
témét 90 % oslovenych respondénsouhlasilo s nazorem, Ze lidé starSi 50 let maji
podstaté mér¢ pracovnich Hlezitosti nez generace mladsi. Jednalo se spildi o
v diichodu a nezaistnané, nez o ekonomicky aktiviii.

DalSi vyznamny mezinarodni vyzkum SHARE mapoval gloee téma
v otazce, jakéasto lidé ve ¥ku nad 50 let zaZivaji pocitésti @i pohledu na s§ Zivot.
Celych 85 % starSich 50 let uvedlo, Ze prozivagtébltas nebaasto. Hlavnim cilem
tohoto vyzkumu bylo popsat proces starnuti Evrdpansocialnim kontextu
jednotlivych stai. Ve srovnani s evropskymi zémi zazivajicesti seniti spiSe meéé
Zivotniho 3isti, zatimco nej&str¥jSi jsou severské zenako Danskasi Svédsko. 94
% c¢eskych respondeitnad 50 let uvedli, Ze si dokazou uzivat kazdy de¥si se na
ngj. Tato radost se skem snizuje. Postugnpiibyvaji zdravotni potize, také ztrata

NEEY74

Zivotniho partnera, osafost a menSi filezitost ke spokseenskym aktivitam maji vliv.

*L BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 6.

*2SAK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniof.. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 130
—131.

> BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 15.
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Az 60 %ceskych senidr nad 50 let fiznava oldasn&i casta omezenigkem. Logicky

také tyto omezeni vistaji s ¥kem. Ve ¥ku nad 75 let tyto omezeni pdaje az 77 %

dotazanych. Fyzicka kondice se sniZzuje se zvy$ojieékem, naopak nachylnost

k nemocem se zvy3ufé.

3.4 Shrnuti

Tabulka pedstavuje fehledné shrnuti toho, jak naistadahliZeji ti vybrané

discipliny.

Tabulka 1: Fehled kategorii std a pohled socialnich disciplin na tyto kategorie

Kategorie Sociologie Psychologie Andragogika

Vek Urcuje se podle Je individualw Chronologicky ¢k

minéni spol€nosti. | variabilni. stanoveny trhem
prace.

Postaveni Vysoky socialni Psychicka stabilita + Jedinec se

zamestnaného status, je satasti | dochazi k ztotozuje s firmou,

starnouciho jedince pracovniho uspokojovani je k ni loajalni, zna
kolektivu, ma potreby jeji historii.
dostaténé kontakty| seberealizace a Disponuje

a vazby. uzitetnosti pro dlouholetou praxi
druhé. v oboru, odbornosti
Tendence ve své profesi,
k syndromu znalostmi o¥fenych
vyhaoreni. praxi a zrdnosti.
Jedinec vlastni
know-how postup
praceci firemnich
produkfi.
Postaveni jedince | Zména Zivotniho | Dochazi Mén¢ pracovnich
po odchodu do stylu a zhorseni k vyprazdeni piilezitosti.
duchodu socialniho statusu. | identity. Pocity Pro jedince je
izolovanosti, prioritni udrZet si
osantlosti, praci.

> BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,

2011,s.7 - 11.
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zbytenosti a
frustrace.

Poteba emoniho
zakotveni a pjeti
v okruhu blizkych
osob.

Postaveni ve

spolenosti

Slaba
mezigeneréni

solidarita.

Efektivita
multigener&nich

tyma.

Motivace pracovat

P#gba socialniho
kontaktu, udrzeni
mista na

spolg&enském

Poteba potvrzeni
sveé vlastni hodnoty
potreba

seberealizace.

Poteba financi,
kompenzovat nizké

diuchody.

Zelricku.
Diskriminani Starycloveék se Staryclovék netouZzi| Stai berou pracovn
stereotypy Spatré adaptuje na | po osobnostnim mista mladSim.
spol&enskou rastu, neni kreativni|
realitu.
Projevy a dsledky | Projevem je $eni | Dasledky jsou Opany pohled —
diskriminace - pomluv, izolace pochybnosti jedince starSic¢lovek trpi
ageismu jedince ve skupiq | o sol&¥ samém, snizenou toleranci

sabotovani prace

jedince.

deprese, poruchy
koncentrace, stavy
tzkosti, myslenky
na sebevrazdei
psychosomatické
dusledky (sviravé
pocity @i dychani,
bolesti, srdeni
poruchy, atd.)

k druhym, mé sklon
ke stereotypm,
neochota
respektovat mladsi

nadizené.

Vymezeni Wi

Odlisna vychova,

mladSim generacim vz&lanostni

struktura, zivotni

ZhorSeni
smyslového

vnimani — zrak,

Starsi jsou nezavisl
casow flexibilni,

znaji historii firmy.
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styl. sluch. ZhorSeni
paneti a vykonu

pracovnichtinnosti.

Znaky stéi Zasoba zZivotnich | Moudrost jako Nizka pa@itacova
zkusenosti. duchovni zralost. | gramotnost.
Ztraceni zZivotnich | Neschopnost Nizka adaptibilita
cilu. nadchnout se pro | na nové
Ziskana svoboda. | nové. technologicke
Chudoba. Hodnoti situace VyzVvy.
klidngji a Nizka jazykova
racionalrji. vybavenost.
Disponovani NizSi ochota

vlastnostmi jako je | vzdilavat se a
psychicka vyzralost| schopnost &it se.
seridoznost,
spolehlivost,
dukladnost a
zodpovdnost,
nazorova stabilita a
rozvaznost, zvladani

emaoci.

4. Tradice age managementu

Age managementipdstavuje nesmirnou variabilitu moznosti, jak g n
pohlizet. Givodem této variability fistupi je, Ze dosud nikdo nestanovil jeho jednotny
koncept. Nicmé#& podoba age managementweském prosedi je utovana vlivy
z Finska. V nasledujici kapitole sénuji praw této zemi, ktera se stala kolébkou age

managementu.

Finové se z&li o téma age managementu zajimat s dvacetiletgasphem

pied ostatnimi zesmi. Pra¢ z Finska pochazi duchovni otec konceptu Johani
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N 1

limarinen. ,Je mnohem jednodu$si 2nit obsah prace neZ dnit proces starnuti®
lImarinen €mito slovy poZaduje zemit popis pracovnickinnosti a piblizit tak praci
starnouci populaci. Age management prg predstavujetizeni prace na zaklad
kazdodenni reality, tak aby se zgimanci citili zplnomoatni a rovnopravni na trhu
prace. Zarovie aby byli produktivni a mohli vést kvalitni zZivoEinam se povedlo
motivovat pracovniky k pozgSimu odchodu do tthodu, pibrzdit dopady
negiznivého demografického vyvoje a péidiase jim zvysit zardstnanost lidi nad 50 a
60 let. Jak se jim to potllb? Obyvatelé Finska mezi 63 a 68 lety si mohobray, kdy
piestanou pracovat a doSlo k zabudovani benefib zvyhodgni zangstnand, ktei
pracuji déle>® Hlavnim opatenim na podporu zafstnavani starsich osob byla dle
Cimbalnikové dchodova reforma, ktera vstoupila v platnost k 2005. Reforma se
zagicinila o zvySeni ¥ku naroku na fedtasny dichod (narok vznika v 62 letech,
puvodng stanoven na 60 let). Nyni je ve Finsku mozné odiejidichodu ve ¥ku 63 —
68 let stim, Ze za kazdy rok odkladu odchodu dohddu je 4,5% vyrtovaciho
zakladu. Standardniadhodovy ¥k v 65 letech byl zruSen. I@hod se vypétava

z piijma za celou pracovni kariéru mistoivodnich poslednich deseti letrep
odchodem doitthodu. ZvySen byl takéel naroku natastény dichod z 56 na 58 let.
Postupg na tuto reformu navazuji dalSi a dalSi celostatmarodni programy na
podporu zdravi a pracovni schopnosti starnouciabgwniki. Mnohé studie a vyzkumy
zantiené na tuto oblast ukazuji, Ze doSlo k celkovémap&ani zdravi a funguje
zachovani pracovni schopnosti. Finnage, nebolik§irskeni plan byl realizovan uz
v letech 1990 — 1996. Jeho hlavnim cilem byitenost na podporu zdravi, pracovni
schopnosti a uplatni pracovni sily nad 45 let. Zajimali se o dpaf tykajici se
pracovnich narak jako je bezp&nost pracec¢i hygiena, dale organizace prace a
individualnimi  dispozicemi jednotlivce. Strategieyld provagna vyzkumnymi
projekty, kterych bylo dokamno 24, dale vyukou a vycvikem, informacemi a
sluzbami®’ Gafrik povazuje za &tejni Wasné progeni Fini v tom, Ze je nemozné, aby
byl jeden jediny spravnyék odchodu do dichodu. Vzdy kazdyclovek je jiny a kazdy

se jinak citi. KaZdy je individualita a Zije v jisé&uaci®®

% KEJHOVA, H. Projekt Age managementghazi v pravou chvili. INnAge managemenZéri 2012, s.5.
* GARFIK, J. Starnuti neni nemoc. Ihge managemerZ&{ 2012, s. 9.

>" CIMBALNIKOVA, L. Age management. Komparativni analyza podmineﬁsamvi vyuzivanych

v Ceské republice a ve FinskiL vyd. Praha: Asociace instituci wkavani dosplych CR, 2011, s. 50 —
55.

8 GARFIK, J. Starnuti neni nemoc. lkge managemer&i 2012, s. 9.
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4.1 Index pracovni schopnosti

Cevela poukazuje naitbZity vynalez indexu pracovni schopnosti, kter§l m
dopad na podobu finského age managementu a ktexyelz praktické aplikace
poznatki longitudinalniho vyzkumu. Tento vyzkum zajabv roce 1981 a trval po dobu
28 let a probihal na vzorku 6500 statnich &stmané. Jeho cilem byl vyzkum zdravi,
funkeéni kapacity, pracovni schopnosti, pracovniho peata stresu pracovrikve
véku nad 45 let. K eni pracovni schopnosti Finové sestavili novoutepislogickou
metodu Work Ability Index neboli Index pracovni sgmosti. Tato metoda se ukazala
jako schopna iedpovidat schopnost zvladat praci a setrvani voprdm Zivog.
Vysledky vyzkumu (zapisované payiech a posléze po 11 letech) zaznamenaly, Ze
zhruba 60% pracovniksi udrzelo suj WAI na dobré nebo vynikajici Urovni. Zhruba
10% zaznamenalo zlepSeni, aliébfizné 30% zaznamenaloébem hodnocené doby
dramaticky pokles WAI. Prace samotna tedy nezalargmoklesu pracovni schopnosti u
tietiny respondeiitnezavisle na povolani a pohlavi.

Pomoci indexu je mozné ziiit praceschopnost jedince. ,Jedna se o Siroce
pouzitelnou metodu subjektivnino sebeposouzeidnych faktofi ovliviujicich
individualni pracovni schopnosfi™ Jedna se tedy o sebeposuzovaci dotaznik, ktery
zahrnuje sedm oblasti. Bere v Uvahu charakter \gkamné prace. Zalezi na tom, zda
jedinec vykonava fyzickou nebo duSevni praci. N&piymozny péet bodi je 49,
nejnizsi pak 7 bad Cilem neni lidi testovanim straSit, al€ityrkteré stranky je vhodné
posilit a kam jedince nasmovat. Pracovnik v testu posoudi vlastni pracesobsipve
srovnani s nejlepsi praceschopnosti, kterou u gakeamenal. Dale posoudi vilastni
praceschopnost s ohledem na poZadavky prace. Dhlasti je vyet aktualnich
zdravotnich potizi a diagnéz, odhad liingiracovniho vykonu. Zaznamenava pracovni
neschopnost v poslednim roce a jeji odhad ve dasledujicich letech. Nakonec oblast
psychickych rezerv (radost, aktivita, vira v budwest). Vysledky by rély slouZzit
k podpde vyuziti maximalniho talentu zastnance. Na zaklgdziskaného skére se pro

jedince stanovi opmni, kterA mu budou S$ita na mffu.Vlastrt se jedna o

9 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 8 -1889.
% CIMBALNIKOVA, L. Age managemeritomparativni analyza podminek &gtupi vyuZivanych
v Ceské republice a ve Finskl. vyd. Praha: Asociace instituci wavani dosplych CR, 2011, s. 56.
1 CEVELA, R. a kol.Sociélni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 8. 18
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vypracovavani individualnich pléru pracovnik, které se snazi nalézt rovnovahu mezi
individualnimi dispozicemi: zdravi, schopnosti ativace a pracovni misto samofifé.

Do ceského prosedi jsme si od Fin piinesli pra¥ koncept pracovni
schopnosti.Cesky projekt ,Strategie age managementGeské republice®, ktery
realizovala Asociace instituci vddvani dosplych CR, o0.s. ve spolupraci
s Masarykovou univerzitou, Univerzitou Palackéhddlemouci, s Wadem préace
krajské poboky v Brné a s Finskym institutem pracovniho zdravi v Helairtk
Projektu se poddo novym zpisobem znazornit pracovni schopnost. Model pracovni
schopnosti si izeme pedstavit jako dm o étyfech patrech. Tato patragastavuji
faktory ovliviiujici pracovni schopnost dehnna pracovisti. P&t sem zdravi,
kompetence, hodnoty a postoje, pracesj¥inprostedi kolem domu obsahuje dai§yti
vngjSi faktory majici nepfmy vliv na pracovni schopnost: rodina, znami, efrdr
prostedi a Urové spole&nosti (tizné politiky a strategie). Tento model pracovni
schopnosti je mozné aplikovati planovani vyzkumnych procésa proces rozvoje
anebo p tvorbé Skoleni a vz#lavacich prograin Je mozné jej vyuZzit takéfip
planovani krok na podporu pracovni schopnosti a pohodyifiatyorbé pracovni
harmonie, apo&®

Model pracovni schopno&ti

Prodluzovani pracovniho
Zivota

Pracovni schopnost a vék

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovni podminky

Hodnoty,
postoje
amotivace

Socialni sit

Kompetence

Zdravi
a funkéni
kapacita

62 CIMBALNIKOVA, L. Age managemeritomparativni analyza podminek &gtupi vyuZivanych
v Ceské republice a ve Finskl. vyd. Praha: Asociace instituci wivani dosplych CR, 2011, s. 51.
3 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 8. 18

% CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+odieka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci vévani dosplych CR, 2012, s. 29.
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Na pracovni schopnost jéeba nahlizet z holistického pohledu. Jedna se o
multidimenzionalni zaleZitost zahrnuijici Ié&evi, psychologii i managemeft.

Aby mohly byt zasady a koncept pracovni schopnkdry Usgsne vyuzivaji
Finové, plo3a zaveden i u nas, je n&jde nutné, aby se zmily postojeCechi. Jsme
neustale nastaveni na kult mladi, coz fen byt dlouhodobd strategie vzhledem
k demografickym ud&m. Duilezitym krokem bude ovlivnit postoje manaken
piimych nadizenych, protoze pr&woni maji moc ovlivnit kazdodenni pracovmnosti

zamsstnand.®®

4.2 Srovnani finského &eského prosedi

Nasledujici kapitola seénuje srovnani¢im je specifické severské priedi
oproti tomu nasemul.

Jaky je rozdil mezieskym a finskym postojem k age managementu? Milosla
JenSik se domniva, Ze §eska populace spiSe negativistickaiigoipu k trhu préace.
Zangtujeme se na pracovni neschopnost namisto tohohabwyse snazili podgid a
definovat pracovni schopnost jako Finové. Ti s&kdé/at na pracovniikku ¢lovéka
komplexré. Zohlediuji ptsobeni vSech faktdor— vliv rodiny, blizké komunity a
spoletnosti®’ Kejhova dodava, Ze seskych odbornych kruzich se o dotazniku WAI
stdle jen diskutuje,cesti odbornici k&mu pistupuji opatrd a snazi se jej
problematizovat. U nas se tento dotaznikéfoval na vylrovém souboru 72
responderit nad 50 let. Jednalo se o uch&ze zamistnani registrovanych naadech
prace. Vysledna Groviepracovnich schopnosti byla kolem hodnoty’3Zimbalnikova
mé podobny negativni ndzor n&yv Podle ni \Cesku neni dosud n#étlana zkusenost
z komplexnich akci pokryvajicich vSechny urévage managementtl. Kdybychom
srovnavali existujici op&ni na podporu zakatnanosti a pracovni schopnosti u nas a
ve Finsku, tak zjistime, Ze jsou diametiabdliSné. Finsko se problematicénuje od
roku 1981, zatimco ¢eské republice byl prvni narodni program realizoarod roku
2003. Finsky institut pracovniho zdravi z8éjife programy na podporu 50+ a realizuje
zamery vlady. VCesku sice funguje Rada vlady pro seniory a stanmopiulace jako

poradni organ vlady, ale na druhou stranu u nasistege zadné vyzkumné, vyvojove a

5 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 9. 18

% NOVACKOVA, V. Je n&ase zbavit se kultu mladi. IAge managemeriZ&+ 2012, s. 10.

7 JENSIK, M. Epistoly k mladym manaien. In: Age managemen®rosinec 2012, s. 6.

8 KEJHOVA, H. Index pracovni schopnosti po Finsku.Age managemen®rosinec 2012. s. 6 — 9.
% CIMBALNIKOVA, L. Age Management pro praci s cilovou skupinou 50-+odieka pirucka. 1.
vyd. Praha: Asociace instituci vévani dosplych CR, 2012, s. 34.
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realiza&ni pracovist pro podporu pracovni schopnosti a 2amatelnosti nad 50 let. Na
rozdil od Finska u nas chybi racionalni skloubesdrminek pro odchody doadhodu
s aktivni politikou zamstnanosti a s podporou pracovni schopnosti starnouc

populace’?

5. Analyzaceské spolénosti

Jako dalSi nutnou podminku, kterou je nutné zn8E j@red vlastnim
vytvarenim konceptu age managementu je analyzaasoého stavu nalfeské
spol&nosti. V néasledujici kapitole se n#je Wwnuji sowasnym legislativnim
opatenim a prografim zabyvajicim se starnutim obyvatelstva. Daledptavim
vyznamné dokumenty,adhodovy systém, aktivni politiku zastnanosti a nakonec

uvedu piklady ¢eskych firem, které uspre zavadji age management v praxi.

5.1 Legislativni opateni, programy a dokumenty

Poteba zvysit participaci starSich lidi na trhu pré&geziskdva zvySenou
pozornost zvlagtvzhledem k demografickym zZmam starnuti populace, a proto se nas
stat i Evropska unie tomuto tématanuji a vydavaji itzna opateni a také vznikaji
nejrozmani¢jSi narodni programy. &terym z €chto legislativnich op#&tni a
programii se budu nasledo¥rvénovat.

Na prvnim mist, jako zakladni legislativni opani, stojiZakonik prace.

V aktualnim zéakoniku prace je stanoveno rovné zamfida zakaz diskriminace, ktera
se [festo v praxi reakdgje. ,Zamestnavatelé jsou povinni zajdvat rovné zachazeni
se vSemi za#stnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, &tméni za praci a o
poskytovani jinych petitych plreni a plreni pergzité hodnoty, o odbornowipravu a

o prilezitost dosahnout fudkiho nebo jiného postupu zéstnani. V pracowpravnich
vztazich je zakdzana jakakoliv diskriminadeV casti zakoniku zasstujici se na p& o
zamestnance je uvedeno, Ze pravo na uspokojivé pracpedminky je jednim ze
zékladnich socialnich prav garantovanych nejenudstaale i Listinou zakladnich prav

a svobod. Satasti pée o zandstnance je i p& o jeho odborny rozvoj zaskolenitn

" CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriomparativni analyza podminek dgtupi vyuzivanych

v Ceské republice a ve FinskiL vyd. Praha: Asociace instituci wavani dosplych CR, 2011, s. 52 —
53.

"M HURKA, P. a kol.Zakonik prace a souvisejici ustanovendastského zékonika. vyd. Olomouc:
Anag, 2014, s. 84 — 85.
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zauenim, prohlubovanim nebo zvySovanim kvalifikace.t@n, Ze by mili mit
starnouci pracovnici zvlastni pracovni podminkyyinedina zminka. Zajimé jej pouze
ochranaghotnych Zen, zadstnanky peiujici o déti, mladistvych a osob se zdravotnim
postizenim?

Mezi dilezita opateni nalezi tak&isabonska smlouva.Jedna se o zakladni a
v platnost 1. prosince 2000 usnesenim Evropské. r@oyouva zaréuje obyvateim
¢lenskych stat EU prava a svobody zakotvené v Listinakladnich prav Evropské
unie. Zahrnuje pravo na v&dni, na praci, zakaz diskriminace, prava stargisbb,
slusné a spravedlivé pracovni podminky, socialbezpéeni a socialni pomoc. Tato
prava a svobody se dotykaji vSeckkavych skupin. Chrani tedy i sociélna
ekonomicky ohrozené&li¢ovym prvkem smlouvy je zvySovani zastnanosti starSich
lidi. Cilem, ktery si stanovila, je zvysit z&stnanost, realizovat ekonomickou reformu a
upevnit socialni soudrznost v rdmci ekonomiky zef@ na znalostech.

Cimbalnikova a JenSikova uwidnekolik realizovanych narodnich progréam
které maji za ukaleSit problém demografického starnuti populace:

= Narodni program pripravy na starnuti na obdobi let 2003 az 2007.
Prioritnimi tématy tohoto strategického dokumergaktivni starnuti, prostdi
a komunita vgicna ke sté, zlepSeni zdravi a zdravotnigeéve stéi, podpora
rodiny a peéovateli, podpora participace na Zi¥ot spolénosti a ochrana
lidskych prav.

* Na tento program navazhlarodni program p¥ipravy na starnuti na obdobi
let 2008 az 2012 (Kvalita zivota ve sid).

» Ve vlak byla v ldeznu 2006 #izena Rada vlady pro seniory a starnuti
populace jako poradni a iniciativni organ. Z&mji se na podporu podnikani,
podporu tvorby strategii zamstnavatal viaci starSim zamstnandm a zvySeni
jejich zangstnanosti, podporu rodiny, zlepSovani famiho zdravi senidi
zabrarni diskriminaci na zaklad véku, v neposlednitack také zvySovani
povedomi lidi o starnuti.

= Narodni program reforem Ceské republiky 2008-2010je reakci na

demografickou situaci. Snahami tohoto programurgelipZzovani ¥ku odchodu

"2HURKA, P. a kol.Z&konik prace a souvisejici ustanovenfastského zakonika. vyd. Olomouc:
Anag, 2014, s. 517 — 540.
8 KOCIANOVA, R. Personélniizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 112.
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N 1

do dichodu, pizptisobovani dchodového systému, podpora vysSi ekonomické
aktivity v preddichodovém i dchodovém ¥ku a zpruzani trhu prace.

» Ministerstvo zdravotnictvi realizujslarodni program zdravi, jehoz obecnym
cilem je podporovat zdjem o aktivni vztah ke zd@avdadpo¥dnost ke zdravi.
Jedné se o datai program.

= Narodni program rozvoje sportu pro vSechnybyl piijat usnesenim vliady dne
5. ledna 2000. Cilem je uskdigt zmeénu hodnotové orientace &mi, rozvoj
material@ technické zakladny a rozéni tlovychovnych a sportovnich
progranii. Timto dosahnout celoZivotniho aktivniho vyuzZivawinnych a
bezpénych forem sportu pro co neép$i paset lidi.™

= Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti vznikl jako novy
strategicky dokument viady pro obdobi let 2013 8472 ktery byl schvalen
v anoru roku 2013. Jeho hlavnim garantem se stalpisMrstvo prace a
socialnich ¥ci CR. Akéni plan nefistava jen u popisu situace, ale sleduje vizi a

prinasi konkrétni op&eni k jejimu napléni.”

5.2 Dichodovy systém ¢R

Duchodovy systén€eské republiky je velice sloZity, a proto se jekpsim
nastinit velice stiiné a spiSe se zatfit na nazory skterych autoi, které budou pro
moji praci @inosem. Nejtive vSak obeaf) co gedstavuje pojem jithod".
Vidovi¢ova pojima ,dichod* jako socialni status optayjici k gijmam z veejnych
financi. Narok na idchodovou davku je fad® modernich sociath politickych
systémech definovan chronologickyndkem. Typy starobnich adhodi jsou krong
vékové hranice diferencovany také podle pohlavi @ipgut Zen pétem vychovanych
déti. Institut dichodu byva definovan jako socialni ochratadpexkluzi ve st kdy
pro fyzickou nedostat@ost nenize byt gijem zajiSén pracovnim vykonem nebo jako
obdobi zaslouzeného odfisku po celoZivotnim naméhavém vykonu povolZni.
Duchodovy systém Ceské republice se sklada 2é pilita: dichodového pojisni,

dichodoveého speni a dopikového penzijniho spgeni. Rytfova uvadi, Ze

" CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriomparativni analyza podminek agtupi vyuzivanych

v Ceské republice a ve FinskiL vyd. Praha: Asociace instituci wkavani dosplych CR, 2011, s. 41 —
43.

5 JENSIKOVA, J.Ceska vlada reaguje na demografické&myn In: Age managemenivéten 2013, s. 6
- 9.

"®VIDOVICOVA, L. Starnuti, ¢k a diskriminace — nové souvislogti.vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2008, s. 175 — 176.
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v sowasnosti je diky starémuicdhodovému systému celych 95 %ijmt dachodd
tvofeno g@ijmy od statu, nicmén statni dchody budou postugnklesat a budouci
duchodci budou muset mit k dispozici jegné zdroje finadnich prostedki. Prvni pil¥
piedstavuje zajighi od statu. Dopada n&jmejvice starnuti populace, a proto autorka
povazuje za nutné jej upravit tak, aby byl fisah udrzitelny. Mél by zaji¥ovat
zakladni progedky ve stf, swdomim, Ze poskytované davky budou postupn
snizovany. Ve druhém pili se ®&astnici zajiSuji svymi vlastnimi prosedky

s vyraznou podporou statu, ktery jim umozni vyv@s¥% z prvniho pilie na jejich
soukromé @ty v dichodovém spi@ni. Tento pili se nejvice vyplati mladSim lidem
s vySSimi pijmy, kvali vyvedeni ¢asti pojiséni z pro 8 meérgé vyhodného prvniho
pilite. Treti pilit je soukromy, nicménstat jej podporuje pomoci statnicligmvka a
prispivat do & navic mohou i zagstnavatelé. Je pindobrovolny z pohledu dasti,
kazdy si jej niZze pizpasobit podle svého a navic jeraé zvyhodrén. Utast na
dichodovém poji&ni je povinna a jako nejvyhodisi se jevi kombinace vSechi t
pilifa. V reakci na zvySujici se pet starSich lidi v populaci se zavedenim malé

dichodové reformy od roku 2011 zvySujeskwodchodu do dchodu’’

Veék je podle Lucie Vidoviové v dichodovych systémech bariérou participace
na pracovnim trhu. Omezujecast na dalSi participaciém, ktai chiji a mohou
pracovat déle, avSak zardgvémituje moznosti pracovni trh opustit, avbdu fyzické
nebo psychické Werpanosti. Jako typickyfiklad ztotoAovani fyzickych a mentalnich
schopnosti s chronologickym ékem autorka uvadi zvySovaniastek starobnich
dichodi osobam starsim 100 [&t,

Cesky dichodovy systém je podle nazoru Lenkyc&Bové nastaven velmi
neflexibilné. Také uvadi chronologicky &, jako urfujici v pristupu k davkam
starobniho tichodu. Nicmés mohou nastat jisté néekavané situaceClovek, ktery
piijde o zandstnani &sre pred wkem klasického odchodu ddichodu, je nucen volit si
mezi setrvanim na trhu prace nebegasnym odchodem doadhodu, jina moznost
neni. Redtasny odchod vSak znamena dozivotni snizerihadové davky. Také
pracovnik citici se \Werpany z pracertle nez mu vznikne narok rfiadny starobni

duchod, ntize vyuZzit pouze odchodu deégokasného tichodu. DalSi situaci, kterate

""RYTIROVA, L. Diichodovy systémdieské republicel. vyd. Olomouc: Anag, 2013, s. 6 — 10.
BVIDOVICOVA, L. Starnuti, ¢k a diskriminace — nové souvislogti.vyd. Brno: Masarykova
univerzita, 2008, s. 176 — 177.
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nastat, je, Ze pracovnikovi vznikne narok na stairobchod, ale on jeStnechce odejit

z trhu prace. Pak fe vyuZzit moznost tzv.ipsluhovani, kdy si nepoda Zadost o
starobni dchod a setrva na trhu prace anebo moZznostéboubiichodové davky

s @ijmy z vycéleéné ¢innosti. Mnoho zahratinich stai, jako je Rakousko, &meckogi
Svédsko jiz dnes vyuZivéa flexibdj§i nastaveniithodového systému, ktery reaguje na
individualni poteby starSich pracovnik Prikladem jecasté&ny dichod, kdy je zkracen
pracovni Uvazek &st&nym dorovnanim mzdy. Tato opani by mohla byt finosna i
pro starSi pracovniky v nasi republice. AvSak Hyyonutné pozrénit rozhodnou dobu
pro vypaet davky, ktera se vygéava z poslednich pracovnich leéed dichodem, coz

by pii snizeni pracovniho Gvazku negatiwvlivnilo jeho vysi’®

5.3 Nastroje aktivni politiky zadstnanosti

Obsahem této podkapitoly je vyklad nasirditeré se saiasré vyuZzivaji na
podporu zaréstnanosti. SlouZzi jako prevence dlouhodobé négaranosti u rizikovych
skupin. Rizikovymi skupinami iZeme mit na mysli nejen osoby nad 55 let, ale bpso
s nizkou kvalifikaci.

Cilem aktivni politiky zamsstnanosti je dle slov Lenky Bkové zvySovani
poétu novych pracovnich mist. Je zakladnim nastrojemipSeni nezawstnanosti,
poméaha uchazém o zandstnani najit novou praci. Na druhé strastoji pasivni
politika zangstnanosti, ktera zahrnuje hmotné zabéepé a zprosedkovani
zanestnani uchaz&m o praci. K napléni cile aktivni politiky zamsstnanosti jsou
vyuZivany nize popsané nastroje, které js@eny pro ohroZzené skupiny na trhu prace
a jednou zdchto skupin jsou i osoby starsi 50 §&t.

Pristup seniak a starSich pracovnik k nastropm aktivni politiky
zamgstnanosti je rozdilny. eské republice ji zabezfgi verejné sluzby
zamestnanosti a tady prace. StarSi pracovnici majigiup ke vSem sluzbam naad
prace, ktery je povaZzuje za ohroZenou skupinwrauje jim zvySenou pg Naproti
tomu seniti, ktefi pobiraji starobni ithod, maji pistup ke sluzbam omezeny,
konkrétre jsou vyloweni z pobirani fispevku v nezamistnanosti a i rekvalifikaci. Na

druhou stranu mohou vyuzit infordrd servis @wadu prace a mohou byt izaeni do

" BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 66 — 69.
8 Tamtéz, s. 40.
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evidence uchazé o zangstnani! Jako nejutsi problém fadi prace je vnimana
nedostaténd komunikace s uchadeo zanestnani, kter4 plyne zjejich pracovni
zatizenosti jinymi povinnostmi a nedostatkéasu na jednotlivé konzultace s uchaze
Dusledkem pak riize byt Spatné zajidti kvalifikacnich a vzdlanostnich pedpoklad
uchazeéu a jejich nevhodné #azeni do seznamu pracovnich poziciadi prace jsou
potom c¢asto posilani nevhodni kandidati. Ze strany &tmavatal jsou proto
pracovnici wadi prace negativh vnimani a kritizovani. Ob strany vSak sledu;ji
rozdilné zajmy?

Rozsfenym nastrojem aktivni politiky zafstnanosti jsourekvalifikace.
Jedna se o vhodny nastroj, protoZze $epfisobuji trhu prace a struk®i volnych
pracovnich mist. Mohou byt prov&ad/ na zaklad dohody mezi tadem prace a
uchazeéem o zamstnani anebo u zamstnavatele v ramci dalSiho pracovniho ugiatn
zanestnand. StarSi pracovnici si mohou diky rekvalifikaci ¢wp chybgjici
kvalifikaci, piipadreé ziskat nové znalosti a dovednostieftoze Gastnici kura jejich
obsah ¥tSinou hodnoti kladf) tak ze zkuSenosti personalistyplyva, Ze tyto kurzy
casto nejsou cilené a maji nizkou efektivitu. Prnotdi je také financovani a kontrola
kvality kurzi samotnych. Jako uzitey nastroj uvagi fizené praxe, které navazuji na
rekvalifika¢ni kurz. Po absolvovani kurzu jsou klienti uréifétna pracovni pozice,
které ¢asow¥ navazuji a obsahéwsouvisi s absolvovanou rekvalifikaci. Z&stavatel
nasledg rozhodne, zdadaastnikovitizené praxe nabidne praci. Tento nastroj vSak na
Uradech praceCR neni standardn nabizen.Spoléensky (Felna pracovni mista
Vytvéii zaméstnavatel za ¢elem zamistnani osob, které jsou ohroZzeny na trhu préace.
Zamestnavatel spolupracuje gaglem prace. Vytw@ni tchto mist je velmi popularni
z divodu poskytovani dotaci na mzdii pejich vytvaeni. Také se vyuZivajierejné
prospésné prace které slouzi k aktivaci a ziskawi zachovani pracovnich nawyk
Jsou to¢aso¥ omezené pracovnitifezitosti spéivajici zejména v udrbverejnych
prostranstvi, Uklidu a udrzkverejnych budov a komunikaci, atd. Také na tyto pracov
piilezitosti niZze zandstnavatel dostatifspevek od dadu prace. DalSim nastrojem je
podnikatelsky program, ve kterém je poskytovarrippevek zangstnavateli v situaci,
kdy prechazi na novy vyrobni program a nig pro své za#sstnance zabezpié praci
v rozsahu stanovené tydenni pracovni doby. Podpodaikani je Ginnym nastrojem

81 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 40 — 41.
82 Tamtéz, s. 46 — 47.
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pro zvySovani p&u pracovnich mist. Déle je poskytovakfispévek na zapracovanj
jenz je taktéz wen zangstnavateli, ktery fiime do pracovniho po#nu uchazée o
zanestnani, kterémuiad prace ¥nuje zvySenou ¢ (pati sem osoby starsi 50 let).
M¢ésicni prispivek na takto zapracovavanou osobiZmcinit maximalre polovinu
minimalni mzdy a je poskytovan nanejvys po dofurgsiai. Nicméreé se vyskytuji i
piipady zneuzivanichto finargnich gispsvka uréenych zansstnavateim.®® Bigikova
dophuje vycet nastraj o poradenskeé ¢innosti, které jsou vyuzivany na pomoc najit
pracovni misto anebo doplnit i&éni osobam nad 50 I&tPati mezi ré nagiklad tzv.
bilanéni diagnostika. V tomto poradenském programu seoditgva celkova bilance
klienta, coZz obnasi zhodnoceni jeho schopnosti anosti vzhledem k optimalnimu
uplatreni a s ohledem na aktualni stav regionalniho trhacep Navrzené aktivity
mohou mit podobu konkrétniho povolani, ale i nawthisiho vzdlavani, rekvalifikace
apod. Dale se kona zejména pro osoby starsi Gis{ehosocialni program, ve kterém
jsou probrany psychické problémy spojené s hledarmamestnani zarove se
zdravotnimi a osobnimi obtizemi. Cilem programu gdhito je pomoci svyntlenim
vyrovnat se se ztratou zé&stnani a pomoci nalézt pracovni uptetih Podobnych
progranii je celarada® Dalsi moZnosti mohou bytippsvky z Evropského fondu na to,
aby zamdstnavatelé uzaviraikrdcené pracovni Uvazky tzn. zamdstnavani dvou osob
na jednom pracovnim méstJsou #zovany také individualnregionalni projekty,
které predklada Wad prace, ktery akcentuje problematiku daného regi@bsahuje

7 vz

motivaini aktivity, poradenstvi,ifpravu na rekvalifikace pro rizikové skupirfiy).

Kdybychom ngli zhodnotit efektivitu &chto nastraj aktivni politiky, tak dle
nazoru Béikové pro nezawstnané osoby nad 50 let nejsotindé. Divodem této
neefektivity je, Ze oproti jinym zemim EU je naSen¥ v této oblasti nedostates
financné a personakh podporovana. Pro zimu situace je dopotovano zvysit Gast

starSich na trhu prace, podporovat flexibilni forpracovni doby a snaha o rozvoj a

8 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 41 - 44.

8 BICIKOVA, O. Osoby 50Plus na trhu prace. Rrace — Mzdy — Odvody bez chyb pokut a penéle
2014, r@. IX., ¢. 4, s. 20 — 21.

8 CIMBALNIKOVA, L. Age managemeriKomparativni analyza podminek &giupi vyuZivanych

v Ceské republice a ve Finskli. vyd. Praha: Asociace instituci wiavani dosplych CR, 2011, s. 48 —
49,

% BICIKOVA, O. Osoby 50Plus na trhu préce. Rrace — Mzdy — Odvody bez chyb pokut a penale
2014, r@. I1X., ¢. 4, s. 21 — 22,
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podporu inovativnich forem organizace pra¢emvych pro starsi osoby. Botkova
uvadi jako nejtinngjSi podporu zamgstnanosti starSich pracoviikKinanéni vyhody.
Muze jimi byt obdrZeni fispivku v pripact zanestnani starsiho pracovnikav pripac
realizace Skoleni a v&vani pro tuto ¥kovou skupinu pracovnik Na druhé strah
obdrzeni pe¥¢ni pokuty za propudhi ttchto osob mize vést k obay zantstnavatel
pijimat starsi pracovnik$?

Nyni striéné uvedu argumenty pro a proti cileni nastropolitiky
zanestnanosti na starSi pracovniky podlecBové. Sluzby zagstnanosti by rédy byt
cilené, protoze starSi pracovnici maji své spéafigoteby, obtiZgji se vypdadavaji
s novymi technologiemi, proto jejich dovednosti fopse zastaravaji, dale pakiie
pronikaji do oblasti trhu prace, kde jsou volnacprai mista a istava pevladajici
neochota ze strany zastnavatel v jejich gijimani. Hlavnim dvodem k necileni
politiky zamgstnanosti je moznost zesileni negativniho vniméaiSich osob jako
pracovniki v ptipact cileni. Ztoho plyne nizSi ochota zéstavatel, vysSi napti
mezi generacemi, zvyseny vyskykeveé diskriminace a celkévhorSi pozice v celé

spol&nosti®®

5.4 Riklady dobré praxefeskych firem

Prikladi firem, které se zabyvaji age managementem v p@xi{esku stéle
jako Safranu, festo uvedu &kolik z nich, kterym se podi#o UspsSne implementovat
rizna opateni na podporu zakatnanosti 50+.

Skoda Auto, a.s.
= Skoda Auto méa image zastnavatele, ktery peje o své zawstnance. Tato
spole&nost chce aktivé ¢elit problému starnuti pracovni sily. Jejim cileen |
revitalizovat stedni management pracovniky veéku 50+%° Firma vytvdila
specialni Program Seniority, vjehoz ram@si vhodnost pracovni pozice
seniofi a organizuje preventivni programy, které maji \a/mnpro upetovani

zdravi. Navic vytvtla 200 pracovnich pozic na chegaych pracovistich, které

87 BICIKOVA, O. Osoby 50Plus na trhu prace. Rrace — Mzdy — Odvody bez chyb pokut a penéle
2014, r@. I1X., ¢. 4, s. 21 - 22.

8 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdR@spekt institut,
2011, s. 48 — 49.

8 Tamtéz, s. 48.

0 CIMBALNIKOVA, L. Age managemeromparativni analyza podminek giupi vyuZivanych

v Ceské republice a ve Finskl. vyd. Praha: Asociace instituci wavani dosplych CR, 2011, s. 56.
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jsou ugeny i pro seniory. Zadtuji se na to, aby mohly byt zkuSenosti sehior
nadale uplatovany v praxi, jelikoz lidé v seniorskéndku stravili ve Skodovce
vé&tSinu svého pracovniho Zivota.
Cez, ass.
= Firma realizuje projek€ez blizko senidm, ve kterém usiluje 0 mezigen&na
kontakt svych zagstnan@ a senioil. Byvali zangstnanci se sdruzuji v Klubech
duchoddi, Castni se nejizrejSich zajmovych aktivit, kulturnich akci a vyiet
NadaceCez podporuje také domaci hospice, rekonstrukce dbmpm seniory a
dalsi?
Metrostav, a.s.
= Jiz vroce 1992 vznikl Senior klub, ktery firma poduje. Clenové se &astni
kulturnich akci, pednasek, exkurzi a rekegach pobyi. Firma rozesila svym
byvalym zandstnané@m bezplaty firemni noviny, aby byli informovani oé&di

v jejich byvalém podnik{?

5.5 Ekonomicka analyza s@asnéceské spokénosti

Analyza spolénosti je pro moji praci @ezita, protoze je p&tba znat
prostedi, do kterého budu svoji koncepci aplikovat. Wtéapitole se &nuiji
ekonomickému vyvoji weském prosedi od roku 1989 po seasnost. Od roku 1989
doSlo k velkym zrinam, které ovlivnily podobu séasnéceské spolénosti. K popisu
sowasného stavu pouziji pskud pesimistické stanovisko Véaclava Klause, ktesgky
nabizi komplexni pohled na naSi spolest ve vSech jejich aspektech.

Lubomir Mitoch se ¥nuje znénam, kterymi prochazela naSe ekonomika 90.
let 20. stoleti, tedy kam se ubirala po Sametovéluei. V té dols doslo k transformaci
realného socialismu na trzni ekonomiku. P&pen hospod&kéeho fadu ntla
dalekosahlé wkledky, mezi které p#t zmena formalnich i neformalnich instituci,
zmeéna pravnihaadu, ,pravidel hry“, zvyK, postofi, ustalenych vzofcchovani i Zité
moralky?* Diagnézu spokmnosti po ukotiené privatizaci vidi negati¥n ,Chybi zde
atmosféra dvery a regulace ze strany statd™Autor pise o skomirani kapitalového

trhu, ktery nemobilizuje k tvogbzisku a jeho reinvestovani na arovni firem. Vzapém

°L Firma vsticna seniaim. In: Age managemen®rosinec 2012, s. 20 — 21.

2 Tamtéz, s. 21.

B Tamtéz, s. 21.

% MLCOCH, L.Ceska ekonomika a spdtest mezi minulosti a budoucno$tfaha: Narodohospoisky
Ustav Josefa Hlavky, 1997, s.5—7.

% Cit. tamtéZ, s. 46.
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mezipodnikova zadluZenost se nesniZzuje a sektoyamasoukromych bank usycha,
protoZe se klienti vraci k velkym bankam, kterépseto chovaji jako statni monopol.
PiSe také o politickém tlaku ze zahkaniktery zmisobuje zvySovani vydaja rist
statniho dluhu. Po roce 1989 se nachazime ve mstdtapitalismu, coz je zkuSenost,
kterou si musime projit, protoZze existence realn&malismu nas sithpoznamenala.
NasSim osudem je podle autorovych slov smiSend ekiaos vyznamnym statnim
sektorem. V tomtoc¢asovém obdobi musime restrukturovat a modernizagte
hospodéstvi a celou jeho infrastrukturu, abychom didisk moderni trzni ekonomice.
Pti vyhledu do budoucna autoéekava moznou destabilizaci ekonomického syst&mu.

Pavel Machonin, Milan Tdéek a kol. se také zabyvaji postkomunistickou
transformaci a dopuji analyzu Lubomira Miocha o dalSi navse prosazuijici trendy té
doby. PiSi o ndistu vertikalni socialni diferenciace, ktera se alpio socialni mobilitu,
jez byla vyvolana zgnami ve struktie pracovnich filezitosti, zejména pak nabidkou
uplatréni samostatné ekonomickénnosti. | kdyZz dochazelo k tomu, Ze se socialni
skupiny uzaviraly podle vzthnostni diferenciace aby prace, naSe spdieost byla
otewena. Dochazelo k poklesu ekonomické aktivity vemforéastych odchoil do
duchodu. Prohlubovala se sociélni nerovnost meziilisdmZ vedlo k vyvoji tidniho
rozcleni spolenosti (vertikalni diferenciaci) se zejména vlastgini bariérami mezi
jednotlivymi  socialnimi  skupinami. PiSi o konstiwdmi nové gedni tidy
kvalifikovanych odbornik a o obnoveni skupiny maloburZzoazie, ktera je s&ah®s
&inna bez zawstnand.”’

Nyni se dostdvame k analyze &asného staviteské spolkénosti. Tomas
Sedl&ek se vyjatje k sodasné ekonomické krizi, ze které se mame ¢pou
K pokroku se dostaneme peaskrze krizi, ktera nastoluje f&l a chaos. Tvrdi, Ze naSi
doke chybi gimerenost.Clovek si zvykl na to, jak jej speebni kultura zahlcuje a zvykl
si, Ze Zije na dluh. PovaZuje za nutné, aby kapthtissvé dluhy. PiSe o dluhové krizi a
tvrdi, Ze dluh m& vzdy dvstrany. KdyZ si fjcime penize, tak mame pocit, Ze jsme
svobodujsi, protoZe si koupime mnohem vic, nedzeme. Pokud to ale s dluhem
piezeneme, tak se staneme jeho otrokem. Takeé v rfewspodéstvi je poteba napravit

dluhovost véejnych financi. Zeneme se za imtem bohatstvi, kterého dosahujeme

% MLCOCH, L.Ceska ekonomika a spétest mezi minulosti a budoucnoftfaha: Narodohospoisky
ustav Josefa Hlavky, 1997, s. 46 — 49.

9" MACHONIN, P., TUCEK, M. a kol.Ceska spoknost v transformacil. vyd. Praha: SLON, 1996, s.
333 -337.
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skrze zadluZzovani. Mame se pidua angazovat se vice k chudym zemim, které
potiebuji nasi pomo&

Pro dokresleni aktualniho staveské ekonomiky pouziji dilo Vaclava Klause
a kol., piSiciho o ekonomické stagnaci, ktera dtiareuje jiz rekolik let ¢eskou
ekonomiku. Podle jeho sloynaSe zerd jiz vice nez dvacet let po padu komunismu
bohuZel znovu nevzkvét®“Mezi vrjsi vlivy sousasného stavu pétfinanéni krize
zapadniho sita, jez zjsobila pokles poptavky po nasem exportu. Mnohem
vyznammjSi jsou vSak domacitiginy. Dlouhodok klesa domaci poptavka domacnosti
po zboZi a sluzbach pro kam®u spotebu i poptavka firem po fixnim kapitalu.
Zminény pokles exportu a nasledny propad investic vedastki nezaréstnanosti.
Nezangstnanost posléze vede ke snizeni ighygt domacnosti tim, Ze zhorSuje
disponibilni zdroje rodin a ekonomicky vyhled domésti, které takto motivuje ke
spaeni. Tento slaby ekonomickyst nedokdze generovat nova pracovni mista. Zitdaj
zacervenec 2013 fpada na jedno volné pracovni misto &ritrnact uchaz&i. Pro
srovnani ped z&atkem finakni krize to byli mén nez dva uchaze Rostouci tendenci
vykazuje péet dlouhodob nezandstnanych, tedy osob nez&stnanych déle nez jeden
rok. Klaus se znfiuje o tom, Ze také mzdy zaznamenavaji klesajicieteci.'® Pise o
negativhim dopadu vstupu do Evropské unie Geskou republiku. EU postupn
»rozvraci osvdcené spoléenské instituce a paralyzuje systém racionalnitaamniti
uvnit* jednotlivych zemi, coZ ma za nasledek zesilovatimulovani domacich defékt
a slabosti naseho politického a sptEeského systémd® Autor v knize identifikuje
negativni trendy ve spaleosti, které jsou ifiznaky krize. VSima si vastajici
agresivity, nasili a hrubosti ve sp&hesti, dochazi ke snizovani miry tolerance a
snasenlivosti v &kterych otazkach jako je napromsky problém. Naopak na druhou
stranu v jinych oblastech a otazkach dominuje Ejosst. Dochazi ke krizitaery,
ktera zfisobuje pasivitu alani ve véejném zivok a jejich uzavirani se do soukromi.
V knize se zmiuje také o krizi rodiny, jejimz smyslem jiz nenpredukce lidského
rodu a tvorba hodnotovych zakitadspol€&nosti, ale pouze individualni uspokojeni
jednotlivai. Dnes je stale vicetbné rodiny nezakladat &ttinemit, zéehoz plyne nizka

porodnost a starnuti populace. Autor serj@ o zhorSujicim se postaveni sefjor

% SEDLACEK, T. Ekonomie dobra a zld.. vyd. Praha: 65. pole. 2009, s. 255 — 258.

9 KLAUS, V. a kol. IVK. Ceska republika na rozcestias rozhodnutil. vyd. Praha: Fragment, 2013, s.
13

10 Tamtéz, s. 21 — 38.

101 Cit. tamtéz, s. 59.
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protoZe rodina je dnes chapana Uzce (pouze&eadlidti). Mezigenerani solidarita
klesq a odposdnost za zajighi existence svych rotli prechazi z &i na stat. Taktéz
arovei vzcklani se zhorSuje. Dominuje zde kvantita na ukotligua/zdélavaci systém
produkuje absolventy ve struk&y ktera neodpovida poptavce na pracovnim trhu, a
proto je tak vysoka nezasstnanost mladych lidi. isledkem tohoto vyvoje je
nedostatek technické inteligenté.

6. Trendy v personalni praci

Nyni mame provedenou analyzu naSi sgrobsti, ktera zfisobuje v oblasti personalni
prace fisobeni witych trendi a vliva. Tyto trendy se zakoritmusi promitnout takée v
age managementu, protoze moje koncepce musi komepat se saiasnym stavem
spoleé&nosti. Jinakie¢ceno, v mé koncepci se musi promitnout tyto¢asné trendy a

viivy.

6.1 Podpora zdravi

Kolacek ve svénxlanku tvrdi, Ze hodnota zdravi je pro kazdou zeeglice
pros@sna, protoZe ovlituje schopnost lidi pracovat a postarat se o sebmama
nejdéle. Nicmé# naSe populace jegShedosahla tak daleko, abychom zdravi diana
nejvyssi picku naseho hodnotového *&tiku.'® Nyni se budu &novat fFistupu, ktery
vyuZiva aktivniho potenciélu seniove spoléenskych aktivitach a na trhu pracé.

V personalni praci tentotistup dleCevely mizeme chapat jako propojeni
principd podpory zdravi na pracoviSti a sagre opateni gispivajici k plni
programu ochrany a bezpwsti zdravi fi praci. ,Health promotion“ neboli podpora
zdravi je chapana jako ochrana, posilovani a rozsigvi za vyuziti vSech prastki,
forem, aktivit a moznosti, které ma spmiest k dispozici. Tyto aktivity a op@&ini
nesngiuji pouze k pedchdzeni nemocem, ale také ke zlepSeni zdravotsitno
jednotlivce a celé komunity. K hlavninigupokladm tohoto pistupu nalezi, Ze sém
jedinec pochopi vyznam zimy postoji a dobrovolg zmeni chovani a Zivotni styl. Lépe

feceno jedinec fevezme spoluzodpesinost za vlastni zdravi. Tato podpora nadzen

192KLAUS, V. a kol. IVK. Ceska republika na rozcestfas rozhodnutil. vyd. Praha: Fragment, 2013,
s. 59 - 75.

193 KOLACEK, L. Peujme o své zdravi, protoze nam dava svoboduAdge: managemerferosinec
2013, s. 13.

104 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivdk@spekt institut,
2011, s. 4.
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piinést sniZzeni kratkodobé i dlouhodobé pracovnihmswosti, zlepSeni spokojenosti a
zdravi zamistnand, coz vede ke zvySeni produktivity prace. Mezi daighody nalezi
zlepSeni podsti podniku a atraktivity. Vyznaméehto opateni nafista jednak se
starnutim populace, ale navic i #@mpym hrazenim nemocenskych davek
zamsstnavatelem. Lékaposkytujici pracovialékaskou péi zde hraji dleZitou roli’®

Bockova navazuje nazorem, Ze s postupeatkuvu pracovnik dochazi ke
zménam ve fyzické kondici, a proto je podpora jejiatraxi vhodnym konceptem.
Muze nabyvat mnoha podob od deal preventivni povahy az po ta, ktera reaguji na
nésledky starnuti organismu. Jeji aktivity moholrnavat diraz na pravidelné lékské
kontroly, zapojeni zadstnané do vzdlavani, vyuzivani poradenstvi zdravotnich
odborniki v podniku, vhodné upraveni pracovniho prest, zji¥ovani rizikovosti
pracovniho progedi, apod. Organizace uplafici tyto aktivity posléze vykazuji nizsi
pocet nemocenské dovolené i niz8i miru odeéhdd pgredtasného tchodu. ZvysSuje se
motivace pracovnik citi WtSi uspokojeni z prace a zardvee zlepSuje pracovni
atmosféra®®

Je nepochyhnjasné, Ze problémy starnuti jsou spojeny se zalrakirocesy
tykajici se podpory zdravi musi vychazet z indigidiho gistupu. Autdi Snel a
Cremer navrhuijiit rovre prevence, které je mozné vyuzit v personalni praci

1. Primarni aroven. Kazdému zarstnanci je dana odpsanost za jeho vlastni
zdravi. Kazdy pracovnik musi udrzovat své ftmikkapacity a kontrolovat
Zivotni navyky. Pozgi je u zaméstnance definovan tzv. fudki wek. Je
porovnavan ve vztahu k redlnémgku a jsou jim uteny problémy pediasného
starnuti a vede k odebrafinnosti z ®&j vyvstavajicich.

2. Sekundarni arovei. V rdmci tohoto typu urowhby se mohl kontrolovat vyvoj
zdravi zamistnan@ statem. Konkréthu tch, ktgi maji vysokou psychickou a
kognitivni pracovni ndgl a u zamistnand ve wWku pres 50. Znamend to
zavedeni pravidelnych kontrol. Navic by gehto kontroldch byly okamt
objeveny nemoci jako hypertenze, artritida, cukeoviebo nemoci spojené se
stresem. V Nizozemi maji podniky nastaveny systémnitorujici vyvoj zdravi
tykajici se povolani. Jsou schopni rychle idendi¥it problém a také provedli

mnohé epidemiologické studie souvisejici s pracovganizaci.

1 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 5-1992.
1% BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivdk@spekt institut,
2011, s. 35.
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3. Treti drovei intervence zahrnuje naloZeni vice tlaku na podniky, aby jlosil
jisté procento ,hendikepovanych* pracovini®’

6.2 Skoleni a dalsi vZthvani starsich pracovnik

DalSim trendem v persondlni praci je podporaéi&dni starnoucich osob.
Budu se zde zabyvat vyhodami plynoucimi z rfm&ni jejich vzdlani pro podnik,
pohledem samotnych firem na Skoleni a &ladani svych zagstnané a na zagr
vhodnou vzdlavaci metodou pro tutatkovou kategorii lidi.

RozStovani vlastniho vzdavani @inasi podle Beékoveé rekolik vyhod, mezi
které pati nejenom zvySovani vlastni konkurenceschopnostirina prace, ale také
posilovani par&i, aktivni trdveni volnéhaasu, dalSi rozvoj osobnosti, spi@aska
¢innost, apod. Co ovliwje motivaci dale se vzthvat? Dle vysledk vyzkumu bylo
Zjisténo, Ze po 55. roku Zivota a wechodu zajem o vadavani klesa. Lidé si musi totiz
dalSi vzdlavani ve velké nie financovat z vlastnich préstki, coZ je nej¥tSim
z&drhelem. Investovat jsou ochotni spiSe lidé skgSkolskym vzdlanim a
ekonomicky aktivni. Zawstnavatelé eské republice bohuzeltidka hradi ¢i
prispivaji svym zarstnaném na tyto zaleZitosfi®®

Nejcastji poskytuji firmy svym pracovnikm odborné vzéldvani, nicméa
pro uskuténéni Skolenici vzdélavani uzisobeného starsi generaci Zamand nevidi
obvykle WtSi divody. Ritom castd nedostated pdaitacova gramotnost, jazykova
vybavenost nebo jiné nedostatky ve &ladi omezuji zagstnance v jejich pracovnim
vykonu!® Cimbalnikova v tomto ohledu uvaZuje o specidlng&olenich pro starsi
zamestnance. Nicménsnaha Skolit zadstnance ve firmach sestginou tyka lidi ve
véku mezi 25 a 30 lety. Neochota investovat do stargzandstnand je fenoménem.
Nicmére secasto zapomina, Zze mladi lidé opousti podnikijraal ve WtSi mie nez
starSi pracovnici. iedsudky personalnich mana¥ea zamdstnan&@ samotnych jsou
takové, Ze vzélavat lidi v pokra&ilém véku je obtizné. Ve skuteosti je to zfisobeno
Spatnym navrZzenim vyovacich metod. Vyovaci metody pro starsSi lidi by nén
byt piiliS akademicke, ale &y by byt naopak praktické, pozadujici aktivriagt na

kurzu. V jedné émecké firn¢ poskytovali starSim zarstnaném dva typy Skoleni.

97 SNEL, J. CREMER, RWork and agingLondon: Taylor&Francis, 1995, s. 8 — 9.
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Jednim byl doskolovaci kurz tykajici se infokmech technologiti bezpé€nosti, ktery
mél piiznivy vliv na podporu witych wicich schopnosti. Druhy typ Skoleni byl vice
prakticky. Skolil zanistnance 50+ pro funkci Skolitele. Umoznil vyuziastni znalosti
a nauit je piedavat mladsim kolégn.**® Na za¢r bychom si nili uvédomit fakt, na
kterém se shoduje vice autom nEla by se jimfiidit kazdd koncepce podpory
vzklavani zamstnand: Metoda @eni starSich lidi by #ta byt odliSna, protoze dodp

se Wi lépe, kdyZ mohou vyuZit své zkusendsti.

6.3 Diversity management

V personalni praci fizeme uplatovat také novy trend nazyvajici se diversity
management. Cimbalnikova povaZzuje Zde#dité, aby se firmy naily pIiné vyuZzivat
swvij potencial, coZz jim mize poskytnout prav diverzita pracovnik V poslednich
desetiletich je navic na firmy a podniky v Ewkdgaden poznatelny tlak na vysSi miru
participace Zen, narodnostnich mensin a starSieltopniki na pracovnim trhu.
Nicmére manaz#é chapou diverzitu jako zvySovani podikchto osob zagstnanych
ve firmg, ale age management upilae i jiné gistupy**?

Bockova dodava, Ze diversity management j€egké republice stale jest
v plenkach. Jedna se vlasto opateni spdivajici ve vyuzivani witych rozdihh a
podobnosti jako potencialni hnaci sily organizabspsni jedinci totiz netvid
homogenni skupinu, ale (i8mé tymy pdebuji pra¥ i vékovou rozmanitost*

Kocianova se tomutoifstupu také #$nuje. Uvadi, Zetesky ekvivalent pro
pojem diverzita je tznorodost. Rznorodost z hlediska ¢ku, pohlavi, etnické
prislusnostici naboZzenského vyznani, kdy jsou vyteoy takové podminky, které
umozni vS8em lidem, bez ohledu na individualni odigti, plr® rozvinout jejich
potencial. Diverzita zajifije rovné pilezitosti stanovené v antidiskrimi&r@m zakow.
Iniciativy v ramci tohoto konceptu usiluji o kultiei vztatii ve spolénosti, zvySovani
respektu a pochopeni pro vzajemné odliSnosti argmotidiskriminace. Diversity
management se & v Evrog rozvijet od devadeséatych let 20. stoleti jako ceaka

globalizaci a demografickou situaci na evropskéhu tprace. Byva spojovan spise

10 SNEL, J. CREMER, RWork and agingLondon: Taylor&Francis, 1995, s. 9.
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s kulturnimi odliSnostmi, integraci menSin a zneagtEnych skupin¢i stizenim
organizacf*

Hubbard chape diverzitu jakéanorodost pracovnikz hlediska dvou dimenzi
— primarni a sekundarni,fipemz primarni dimenze ma amey vliv na pracovni
uplatreni ¢lovéka. Jedna se o zjevné znaky jakid,vpohlavi, rasa, etnick&iplusSnost,
mentalni a dlesné charakteristiky a sexualni orientace. Na d@ratnag sekundarni
dimenze hraje roliip utvareni hodnotové orientace¢ekavanicloveéka a pro vytvéeni
zkuSenosti. Projevuje se velkou variabilitou, zafgrkomunikéni styl, spoléensko-
ekonomicky status, rodinny stav, miatey jazyk, vojenskou zkuSenost, dogad do
zanestnani, nabozenstvi, stykeni se a femysleni a pracovni zkuSenosti. Hubbard
uvadi taktézctyii zakladni aspekty diverzity, které je z hlediskaarketingu a
managementu vhodné sledovat. Popiswgekforce diversityako pracovni rozmanitost,
jez se tyka zamstnand a ukazatél demografickych, geografickych, 2zm na trhu
prace, apodBehavioral diversitypredstavuje rozmanitost chovani v myslersieni se,
stylu komunikace, aspiracich, systému viry a hodsotlu prace, apodStructural
diversity je rozmanitosti z hlediska struktury organizacahrduje v so® hierarchii,
komunikaci a spolupraci meziastmi organizace a vztahy z hlediska hierarchie.
Nakonecbusiness diversitjako obchodni a podnikatelskou rozmanitost, jeZabloje
zantienost na zakazniky, diverzifikaci prodiikt sluzeb, konkurenci, globalizaci, novée
technologie na trhu doméacim i zahkanim, atd. V praxi se tyto aspekty diverziigsto
prekryvajilt®

Kocianové cely vyklad shrnuje slovy, Ze diversitamagement je pro firmy
konkurergni vyhodou. Tim, Zefspiva k fiznorodosti zagstnand, pisobi na toleranci
k osobnim odliSnostem, umiade vyker a udrZzeni kvalitnich pracovnila ma pozitivni
vliv na tymovou praci. Lidé maji odliSné zkuSenpgtizemici zajmy, a proto se jejich
individualni odliSnosti mohoutpspravnéntizeni dophovat [ dosahovani spotaych
cili. Aktivni politika diverzity mé pro organizace négljici ginosy: posiluje kulturni
hodnoty v organizaci, posiluje jeji dobré jméno,skaini a stabilizaci vysoce
talentovanych lidi, zlepSeni motivace a vykonnaséivajicich pracovnik rozsfeni
sluzeb a spokojenost zakazinikeSi nedostatek pracoviiiksnizuje fluktuaci a absenci,
zlepSuje pistup na nové oblasti trhu, eliminuje naklady nadsd spory a zlepSuje

114 KOCIANOVA, R. Personélnifizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 119
—-121.
Y Tamtéz, s. 119 — 121.
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kapacitu globalnihotizeni. Za nejdlezitéjSi vyhodu je vSak uv&wo posileni
organiz&niho a lidského kapitélu. Sanfepm¢ miazeme najit také nevyhody diverzity,
mezi které fadime problémy v komunikaci a spolupracizmorodych pracovnik
v tymech i nafi¢ organizaci a zvySené naroky na manazery. Niémahledem ke
globalizaci trhu prace, demografickému vyvoji asia viivim Ize gedpokladat, ze
riiznorodost personalu a diversity management jsauhdidobym trenderft®

6.4 Alternativni pracovni Gvazky

Dle Botkoveé alternativni pracovni Uvazekepstavuje z@nu pracovnich
podminek a organizace prace, coz je vhodné nastgrane pro starSi pracovniky.
Jedna se o trend viditelny spiSe v zahtiani nas se vyskytujitidka*’ V kapitole se
vénuji vyétu forem alternativnich pracovnich Gvaézk jejich vyhodaméi naopak
nevyhodam. Jedna se o gasny trend, ktery se ime stat vhodnym nastrojem do me
koncepce age managementu, protoZe jeradaiplatnitelny p zamgstnavani starSich
osob.

Trh si musi zachovat svoji pruznost, a protoigba zvysit flexibilitu trhu
prace a pedevsim posilit schopnost konkurence lidi ¥&w50+ na tomto trhu. Tyto
alternativni formy zamstnavani funguji jako nastrojtippasobovani, vyrovnavani
nabidky a poptavky na trhu prace a jako nastrafalani z4jni zameéstnavatal a
zanestnand. Pro zamistnavatele ma flexibilita zarstnavani pozitivni dopad
v otazkach snizovani mzdovych nakladmoznost Upravy pracovni doby, moZnost
rychlého nasazovanijgvadni na jinou praci, atd. Na druhé stégro zantstnance ma
tato flexibilita gredevsim socialni rozén je spojena s moznosti Upravy pracovni doby.
Nicmére pro ré miuze mit také negativniudledky, mezi & paki presasy, prace podle
potreb zandstnavateleli socialni nejistota vifjpact prace na dobu &itou, atd. Tyto
negativni vlivy se parado¥ndotykaji ohroZzenych osob na trhu prace, které sice
potrebuji alternativni op&tni, ale zarowve pofrebuji vysokou miru zaji8hi (matky
samozivitelky). Mezi alternativni pracovni Uvazkghznujeme dohodu o provedeni
prace, dohodu o pracoviinnosti, zkraceny dastény) Gvazek, flexibilni (pruzna)
pracovni doba, flexibilni zé@tek a konec pracovniho dne, &Hfay pracovni tyden (tzn.

zamestnanec si odpracuje tydenni pracovni doghein mensiho gou dni), vikendova

118 KOCIANOVA, R. Personalniizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 119
—-121.

1T BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivdk@spekt institut,
2011, s. 30 — 31.
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prace, distatni prace (prace z domova), prace na dalku (vykam@wadomova nebo
mimo bydli5g), sdileni pracovniho mista, career break, pracgoba utitou, prace na
Zivnostensky list. Ztohoto ¥fu jsou u nas nejvyuzivgsimi pracovni Uvazky
flexibilni pracovni doba, zkracené Uvazky a dohadyrovedeni prace a pracovni
¢innosti. Ukité typy €chto Uvazk jsou vyhodné pro dité typy pracovnik, nagiklad
prace naastény Uvazek pro absolventy a pracovnikyiegdichodovém wku.**®

VySe jsem jiz nazridla nekteré vyhody a nevyhody alternativnich pracovnich
Uvazk nicméré Vortelova je rozebiratkladnsji. Casténé pracovni Gvazky umaiji
zamestnavatalm intenzivigji vyuzivat pracovni kapacitu jejich z&stnandé. Mohou
zavedenim dalSi sy efektivrgji vyuzivat budovy a zdzeni. Diky redukci fiplatki,
které se vyplaci pracovnilh na plny Gvazek, je dosazeno snizovani ndklad
jednotku vyroby. Také dojde ke zvySeni produktivityace diky wtSi kondici a
pozornosti pracovnika n&gste&ny Uvazek. V ramci této furki flexibility mohou byt
pracovnici soustawn Skoleni a rekvalifikovani v souladu stmicimi se padebami
firmy. Ziskana finanni flexibilita umozni pizpisobovat mzdové ohodnoceni za
vykonanou préaci aktualni situaci na pracovnim trNia druhou stranu takto the
dochazet k segmentaci z&stnané ve firmach na skupinu kvalifikovanych pracovnich
sil a ostatni, kté jsou vyuzivani jen vipact zvySeni poptavky po Gitém druhu
dovednosti. Dsledkem pak rize byt marginalizaceskterych skupin obyvatelstv/a®

Cevela se k problematice také vyiage tvrzenim, Ze za#stnavani na
Castény Uvazek nam nabizi trh prace jakeseni problematiky starnouci populace.
Realita je vSak takova, Zerqul dosazenim statutdrnihdctiodového vku naprosta
vétSina pracovnik zkraceni pracovniho Uvazku odmitateflo jsou tyto zkracené
Gvazky typické pro osoby wvidhodovém ¥ku na trhu prace. Osoby wichodovém
véku, které pracuji naastény uvazek, se nechaly slySet, Ze se po zdravotmcs citi
|épe nez ty, které nepracuji. Pracujici osoby jedepSi psychické poh@&da nemaji
problémy se socialni izolaci. Navic je pracasinou bavi:?® Botkova jej dopiiuje
slovy, Ze pro lidi v dchodu mohou pravcast&éné pracovni Uvazky znamenat vhodny

kompromis mezi smysluplnym travenim Zivota a destatm odpd&inkem spolu

118 KOCIANOVA, R. Personélniizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 109
—110.

119\yORTELOVA, V. Nezanistnanost hybe Evropou. IAge managemenZ&i 2013, s. 9.

120 CEVELA, R. a kol.Socialni gerontologiel. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2014, 2 -1996.
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s finarénim pilepSenimt** Srovnani toho jak je tento trend vyuZivan u nészahranii
se ¥nuje Vortelovd. Weské republice jsou zastnavatelé v otdzkach zawdd
novych alternativnich pracovnich Gvaézkelmi opatrni. Nejnizsi miru zafstnanych na
castény uvazek ze vSecklenskych zemi Evropské Unie vykazuje pravas stat
spol&éné se Slovenskem a Bulharskem. &&sjji se tato forma zagstnavani vyuziva
v sektoru sluzeb, tj. v obchodu, dopfaa komunikacich, finamich sluzbach, apod.
Velkou tradici ma tato forma zasstnavani v Nizozemi, kde pracuje d@&st€ny Uvazek
témet polovina osob v produktivniméku. Tyto zahrariini zkuSenosti nam ukazuji, ze

Ize takové koncepce Gspe zavadt.'?

Nyni blize rozeberu jednotlivé typy alternativnigfacovnich Uvazk tak jak
se jim w¥nuje Bakova. Formou dohod o provedeni prace a dohod @pna¢innosti je
u nas najastji vyuzivananepravidelna prace ktera je idealni pro narazoéénosti.
Zamestnavateli umoiuje flexibilné prijmout pracovnika dle pégby a zarowe ho
snadno propustit. DalSi vyhodou pro zmitnmavatele je neplaceni zdravotniho a
socialniho pojigini. Senidi tak mohou witou dobu pracovat a zaravei jednorazo¥
financné prilepsSit. Podnikani je také alternativou ke klasickému zgtmani oviem
s vy8Sim rizikem, nutnosti pateiniho vkladu a nepravidelnostitipnu. Na druhou
stranu niZe Fedstavovat prodkteré osoby volnost a moznost individualni orgaréza
a realizace prace. Takgiesunuti pracovnika na jiné pracovni mistoje dosud
nezmignym typem alternativni formy prace. Jeho vyhodou sgtrvani starSiho
pracovnika v podniku a prevence prategiasnému odchodu z trhu prace. dde#ité
zaneiit se na vybr a kvalitu nového pracovniho mista ékhdnou pipravu tohoto
piesunu. Resun nesmi vést ke zi&tatusu nebo znehodnoceni schopnosti pracovnika.
Pro pracovnika by tato Zma ntla znamenat sniZzeni pracovniho zatiZeni, posileni
motivace a zodpadnosti, gilezitost vyuzivat své dovednosti a zkuSenosticqvai
ochranu a nové pracovniilezitosti. PFizpasobovani pracovni dobyje dilezitym
nastrojem v udrZeni starSich pracovinkzangstnani. Jednim ze #agohi jsoucasténé
pracovni Uvazky nebo fizpisobeni pracovniho harmonograniu snizeni denni a
tydenni pracovni doby, apodyhodami flexibilni pracovni doby je optimalni vyuziti
pracovni sily, sniZzeni pracovni absence spolistem produktivity prace, zlepSeni

12LBOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdRespekt institut,
2011, s. 29.
122\VORTELOVA, V. Nezanistnanost hybe Evropou. IAge managemenf&i 2013, s. 9 — 10.
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image organizace a s®nnost s dalSimi op#nimi ke zlepSovéani zamstnatelnosti
pracovnika, jako je nafklad vzdlavani nebo planovani kariéts?

DalSi zajimavou formou alternativnich pracovnichazli je interim
managemeni o kterém se blize zinije Kocianova. Jedna se o formu pracovniho
Gvazku pro manaZery, Kiezastavaji ufitou pozici v organizaci d@sré. Tito lidé
pusobi na trhu prace jako samostatné fyzické osobb@jsou zarstnanci spolénosti,
ktera interim management poskytuje jako sluzbiisoBeni manazera v organizaci se
odviji od zadani klienta. e pisobit na kratSi dobu do sghi uritého projektu,
zastavat pozici na plny Uvazek anebtdstény Gvazek, nap v péipac zastupu za
matdéskou. Vyhody jsou spaivany v rychlosti nastupu interim manazera a v jeho
kvalité, jelikoz se obvykle jedna o zkuSené odbornikyaxjpw obdobnych pozicich.
Pozitivni vliv rinasi také penos zkuSenosti a znalosti interim manaZera naninte
pracovniky organizace, motivace manazera efektpiisobit na pozici, aby posilil své
dobré jméno v podnikatelskych kruzich, jehs@beni je zagtené na usgch dkoludi
projektu, nikoli na budovani kariéry a dlouhodot®ngni ve firns.*** Tuto pozici
shledavam jako vhodnou pro starSi osoby, kterénulosti pracovaly na manazerskych
postech. Timto zisobem by vyuzily své bohaté zkuSenosti. Vyhododgese jedna o
alternativni pracovni Gvazek, kteryighdzi gilezZitostré na utitou dobu, nejedna se o
trvalé zandstnani na jednom pracovnim ndist

DalSi typ alternativniho pracovniho Uvazkupgce z domova Vortelova o
tomto typu prace piSe, Ze uniofe zamtstnan@m pracovatéast tydne nebo celou
pracovni dobu z domovagipemz si zardstnanec sam @Ze tuto dobu rozvrhovat. Jako
problémy této techniky byvaji uvédy pracovni Urazy, ochrana osobnich tdaj
obchodniho tajemstvi zaistnavatele a jejich dostateé zabezpeni fed zneuZitint?®
BohuZel v naSich podminkach neni brana v Uvahu tato moznost vyplyvajici
z nejnojSich trend informani spol€nosti. Sodasny c¢esky [Fistup ignoruje
individualnost proces starnuti a stanovuje jako znak kompetence formétkové

hranice. Neutdomuje si, Ze vykonnost a vysledky duSevnichrdich pracovnik

12 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny ZivdRespekt institut,
2011, s. 29 - 32,

124 KOCIANOVA, R. Personalnifizeni. Vychodiska a vyv@.vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s.
109.

125\VORTELOVA, V. Nezanistnanost hybe Evropou. IAge managemenZ&i 2013, s. 10.
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mohou vrcholit aZ po Sedesaféé Pro starnouci osoby shledavam tento typ prace jako
idealni.

Podle Klimové je v zahragiisdilené pracovni mistadbéZznym typem Gvazku.
Touto formou ¥tSinou pracuji matky s malymiétini, osoby &Zce postizené nebo
zanestnanci starSi padesati let. Tato forma pracoviihazku je u nas opomijena,
piestoze je tolik perspektivni. U osob 50+ se jedmdlené sdileni jednoho pracovniho
mista d¢éma uchazé& o zangstnani, z nichz jeden je mladSi a druhy starSih@pictak
k vymeéné zkuSenosti mezi generacemi, ziskani ztracené sebrgda chuti do dalSi
aktivity.*?” Vortelova zmiiuje dal&i moZnost této techniky v takové pagddaly se dva
zanestnanci pracujici na&asté&ny Uvazek mohou domluvit na pravidelnéntiddni
v pribshu pracovniho tydne tak, aby pokryli celou pracodwobul?® Anebo dle
Bockové mohou byt zagstnanci pesouvani mezi dv pracovni pozice nebo i vice
pozic podle pedem napldnovaného i@mlku. Vystaveni rozdilnym pracovnim
zkuSenostem vede ke zvySeni uspokojeni z praceslkardi SirSi Skaly dovednosti.
Takova stimulace lidského mysleni skrze rozdiln&vyypodrécuje kreativitu a zvysuje
arovei individualni a organizani vykonnosti. DalSimi vyhodami pro organizaci, rite
vyuziva sdilené pracovni misto, je rozvoj schognestieni, uspiadani kompetenci
podle poteb organizace, nizZSi mira dgrpanosti zagstnand a zlepSeni pracovniho
vykonu diky nazarm novych pracovnik Mezi aspekty, které by nety chybst pri
planovani tohoto opgni, pati vyjasréni preferenci organizace (zésthanecké
zavazky), zpsobilost zamstnand (kvalifikace, zasadni zkuSenosti, nadani,
kompetence), charakter zda se jedna otrepatpovinnééi dobrovolné, doba trvani a

zpiisob vytEru pracovnik.'?

7. Vlastni koncepce age managementu

vz

Dostavam se ke &tejni¢asti celé prace, tedy k vytkeni vlastni koncepce age
managementu. K jejimu sestaveni pouZziji zpracovameaorii. Aby mel koncept
ucelenou strukturu, stanovila jsemesiti body, které budu nasledovat. Nazvala jsem je

vize, aplikace, nastroje a vysledek.

126 5AK, P. KOLESAROVA, K.Sociologie st& a seniofi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 131.
127KLIMOVA, L. Pracujeme spoké. In: Age managemerkyvéten 2013, s. 10.

128\/ORTELOVA, V. Nezanistnanost hybe Evropou. IAge managemenZéi 2013, s. 10.

129 BOCKOVA, L. a kol. 50+ aktivre. Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivdk@spekt institut,
2011, s. 35.
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1. Vize si klade otazku po tom, co ma byt cilem médempte age managementu.

Cilem je zajistit, aby starnouci lidé, ktehtji a jsou schopni, mohli pracovat

dal. Konkrétk se jedna oudrZzeni pracovni schopnosti zaréstnanai

nachazejicich se na gednich pozicich managementuldiz jsem se zabyvala

tim, Ze sté je individualni zalezitosti, coz vede k tomu,jéev nasi spolkaosti

mnoho lidi, kté&i jsou nuceni odejit doidhodu, i kdyZ neckiji, a naopak jsou tu

také lide, kterym fyzické€i psychicke vy¢erpani brani kvalitnimu vykonu prace.

Zduvodrenim tohoto cile jsou demografick@é&sledky, kdy nasledkem starnuti

populace musi firmy reagovat na zvySujici s&epostarSich zagstnand.

DalSim divodem je padeba kompenzovat nas neflexibilnicthodovy systém

jinou cestou ze strany firem.

2. Nyni je namist stanoveni posloupnosti krbkpro aplikaci koncepce. PouZziji

ktomu navrh realizace age managementu, jak jejdiu@mbalnikova a

Kocianova, ktery si fizpusobim obrazu svému. Aplikaci definuji deékolika

kroku:

1) Prvnim krokem je analyza préstli, jejimz cilem je
zjisteni wekové diverzity pracovnik dané firmy, zji&ni jaké
vzklavaci a rozvojové aktivity firma realizuje pro k&ani rozvoj
svych zanistnand a zjiS€ni pristupu firmy k age managementu,
zda uplatiuje flexibilni pracovni Gvazky.

2) DalSim krokem je zpracovani strategie age managemen
Sité na miru dané firtn DuleZité je, aby strategie byla v souladu
s firemnimi  cili. Strategie se soteli na vytveeni
multigener&ni pracovni skupiny, protoZe kazda generace obohati
firmu svymi specifickymi vlastnostmi a tudiz jsouopfirmu
takové skupiny efektiw)Si. Zarovés by se mdla vyhnout
pozitivni i negativni diskriminaci starSich pracdkin tim, Ze
Vytvorii priznivé prostedi pro jejich uplaténi.

3) Nyni dochazi k sestaveni planu implementace, ktery
sestavuje projektovy tym. Dle mého nazoru by sk tento tym
skladat ze samotnych pracovaika stedni pozici managementu,
ktefi by své navrhy konzultovali s vedenim firmy. Toysnejvice
kompetentni k tomu zvolit vhodna opexti, protoZe se jedna ¢ n

samotné.
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4) Posledni fazi je zavedeni navrhovanych igrdt a
nasledné hodnoceni dosazenych vysiedk

3. Nastrojem pro zavedeni koncepce je vigro takovych pracovnich mist pro
starSi pracovniky ve iggdnim managementu, které zachovavaji jejich pracovn
schopnost a vyuZivaji jejich specifické vilastndgkusenosti, loajalita k praci,
spolehlivostcasova flexibilita, odpatdnost, atd.). Jako vhodné nastroje se zde
jevi vSechny vysSe rozebrané formy alternativnicacpvnich Gvazk DalSim
nastrojem jsou vadidvaci programy a rekvalifikace k posileni slabgtrének
starSich pracovnik kterymi je velmicasto nizka pg&tacova gramotnost a
jazykova vybavenost nebo Spatna znalost novychntdobii. Naopak za
nevhodny nastroj povazuji zavad statnich fispivka pro firmy pi prijeti
starSiho pracovnika a pokuty za jeho prognistjak navrhuje Békova.
Dusledkem by bylo posilovani ageistickych postefi¢i starSim zastnaném
a jejich pozitivni diskriminace.

4. Posledni bod hleda, co je vysledkem celého koncefauedenim op&tnich
age managementu vedougica svym zamsstnan@m nabizi a zaroweod nich
néco zp@tné ocekava. Vedouci vytwd vhodné podminky pro préaci starSiho
pracovnika, ktery ma své specifické ifty a vlastnosti. Na druhou stranu od
n¢j ocekava udrzeni pracovniho vykonu a vyuziti svychdbpth zkuSenosti

ziskanych dlouholetou praxi.

8. Charakteristika pozic na s¥edni Uurovni managementu ve
vyrobnich firmach

BlizSi specifikaci pedmétu mého zajmu jsou mandkiezastavajici sedni
fidici funkce. Jeféba si tento stuperizeni vymezit. Peter Drucker mi paie vyklad
doplnit o znénu ve vyvoji Echto funkci, ke které doslo.

Z hlediska hierarchicky usp@&dané struktury organizace rozliSujeme obvykle
manazery nizsi, &dni a vrcholové. Nejnize postaveny vedouci praigowdpovida za
¢innost zakladni pracovni skupiny. Podléhaji mu eotadovi pracovnici (vykonni).
Pati sem funkce s#mového mistra, ifedaka, ale i vedouciho referatuoddéleni podle
mistnich podminek konkrétni organizace. V. mém zggmalSi stupetizeni, ktery je o

néco vysSi. Manazer zde odpovidacaanost EtSiho Useku organizace a bezpredte
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pusobi na nizsi, jemu poidené vedouci pracovniky. Nositelem tétdedni fidici
funkce miZe byt v podst&tkazdy vedouci pracovnik mezi vedoucim zakladnégrai
skupiny a vedoucim celé organiza€tenitost jehatinnosti mize byt znana. Mize jim
byt vrchni mistr, vedouci provozu, vedouci vyrolwgdouci odboru nebo vedouci
useku. V této oblasti je ztiaa organizéni a terminologicka nejednozireost. Nejvyssi
stupé fizeni edstavuje manazer, ktery ma na star@sinost celé organizace a
odpovida za jeji chod. Takovy manaZzer prezentugnigove vztahu k pracovnikn i

k Sirsi vérejnosti. Vykon takové funkce jixedstavuje naroky na osobnostni profil.

Ve vyrobnich firmach, kterymi se moje prace zahystpji na pozicich
sttedniho managementu vrchni vyrobni st analyze sotasné situace stavu
vyrobnich misth vyuziji dilo Petera Druckera. Autor popisuje vztaiezi dInikem a
mistrem a vyjatlije se k piliSné obezi sowtasného stavuigdniho stupétizeni.

Peter Drucker v této souvislosti piSe o soumrakolwmyich misté. Poddilo se

s

mu predpo¥dét zménu prace misfr ve vyrol# a vedoucich nejnizSi Uro¥n
automatizovany vyrobni proces. Automatizaceisgbila, Ze na d&niky jiz nelze
dohliZzet. ZInik musi vyrobni proces ovladat a roziirmu, musi urdt naprogramovat
stroje. DneSni &nik mistra nepdebuje, namisto toho gebuje informace a négtrzité
vzklavani. Autorita misit je snizovana a dochazi k omezovani jejich kontroln
pravomoci. Dochazi k tomu diky zawéd pruzného odgiovani, zvlastnich odém za
produktivitu, sdileni zisk ¢i vlastnictvi akcii zamsstnanci, atd. Saasny @Inik méa
odpowdnost a pikazy nejen fijima, ale itidi a vydava. Drucker dopatuje diraz na
osobni rozvoj vyrobnich mistr Priprava na nove ifstupy (vyrobni procesy a nové
pramysloveé vztahy) musi totiz 2 praw u mistra. Bipraveny mistr pak rive asgsre
zacvkit délniky. Chce-li podnik &zit ze zngén, je nezbytna fiprava vedoucich na
nejnizsi Grovni, ktd musi mit odborné schopnosti, znalosti a odpaest**

Autor poukazuje také na to, Ze je véednim stupnkizeni zbyténé mnoho
zanestnand, coz zmisobuje zpomaleni rozhodovaciho procesu, ztratu psaisdi
organizace fizpusobovat se zémam a nepruznost. Nabada, Ze je nutné hlidétypo
mist ve stednim stupnitizeni a pokusit se snizit zejménac@urovnitizeni. Jako

piiklad této nevyhody uvadi teorii informace, kterduwho tom, Zze kazdé dalSi napojeni

130 pPAUKNEROVA, D. a kol Psychologie pro ekonomy a manaz&yvyd. Praha: Grada Publishing,

a.s., 2012, s. 208 — 209.

31 DRUCKER, P Management: budoucnostctaa dnesl. vyd. Praha: Management Press, 1992, s. 60 —
62.
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(ti. aroven fizeni) snizuje hodnotui@davané informace o polovinu a zdvojnasobuje
Sum (nejasnosti). Uvadi dva mozné predky k redukci objemu i&dniho stup®
fizeni:
1. Po odchoddidiciho zamistnance doitthodu se uvokné misto ihned neobsadi.
V prabéhu 6 - 8 ndsial se sleduje, co se stane a pokud nebudou vzneseny
pozadavky a nespokojenost od ostatnichésamand, tak se misto zrusi.
2. Nabhradit povysSeni roz&nim pracovni naptna daném mist
Autor se domniva, Ze vet&ine organizaci jsou podle tradice vySSi vedouci pratmv
spiSe std a pro nadiné mladSi vedouci pracovniky proto nezbyva moc noefi
k povySeni. Jedinou cestou je jim dat aepsi praci s vice poZzadavky a autonomii a

namisto povySovani vyuZivatgsuri na jind mista na stejné Grovrf.

Vymezeni funkce gedniho managementu neni zdaleka tak jednoduché, jak
jsem si pedstavovala. De facto semuabe patit jakykoliv vedouci pracovnik mezi
definice. Ke zpesreéni mi pomize az konkrétni organizace, kterou se budu zabyvat.
Kazda organizace ma tytéidici funkce jinak stanovené. Zda skur& dochazi
k soumraku vyrobnich misty jak pedpovidal Peter Drucker, &m podle vysledi
provedeného vyzkumu. Vyzkumem zjistim spokojenosic@vniki na stednich

fidicich pozicich a jejich pracovni schopnost.

9. Charakteristika zkoumanych formalnich organizaé
stiredni velikosti

Malé a stedni firmy tvdi ve struktie vSech firem drtivou &Sinu. Jejich
vymezeni neni v literata jednoznéné. MiZzeme se setkat se statistickym pojetim, které
déli podniky do fi skupin podle p&u zanmgstnand. RozliSuje malé podniky do 20
zanestnand, stedni do 100 zasstnand a velké maji vice nez 100 zastnand. Toto
pojeti stanovilaceska statistika od roku 1997. R&nd jina kvantitativni kritéria
pouziva komise Evropské Unie, jsou jimiind obrat, bilatini suma roéni rozvahy a

nezavislost. Nezavislost znamena, Ze podnik nemstreh z vice nez 25 % jinym

%2 DRUCKER, P Management: budoucnostctaa dnesl. vyd. Praha: Management Press, 1992, s. 93 —
96.
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podnikem. Tato metodafidi podniky na mikropodniky, malé podniky afestni
podniky. Pojeti zakona o podi@opodnikani se shoduje gedpisem Evropské unie.
Podle toho, do jakych kritérii podniky nalezeji, siohou zazadat o podporu
podnikani**®* Definice Evropské unie vymezujefetini podniky jako podniky, které
zamestnavaji médé nez 250 osob a vice nez 50 osobémoobrat &chto podnik
negesahuje 50 miliGin eur a biladni suma réni rozvahy nefesahuje 43 miliGin

eur®*

Mym stanovenym kritériem k &eni, zda podnik nalezi dofstini kategorie, je get
zamestnand. Pouzivam zde definici Evropské unie.

e Mikropodnik: 1-9 zamistnand

* Maly podnik: 10-49 zagstnand

e Stredni podnik: 50-249 zaratnand

« Velky podnik: 250 a vice zafstnang**®

10. Realizace kvantitativniho vyzkumu

Dostavam se k praktickiasti své prace, kterou je usktreni kvantitativniho
vyzkumu. Vyzkum slouzi spiSe k dokresleni teor&ti®doncepce, neni &ftejni casti
prace. Mivodem kjeho realizaci je, Ze pomocéj novéiim svoji koncepci age
managementu v praxi. Cilem vyzkumu je zjistit, Zdau prvky mé koncepce age
managementu upk&bvany ve vybranych firmach.

Zvolené firmy maji vyrobni charakter a vyskytuji ge@lomouckém Kkraji.
Podminkou pro jejich volbu byl get zangstnand, ktery se musel pohybovat od 50 do
250 osob. Jedna se o firmdifa, s.r.o., Beta, a.s. a Gama, a.$Nazvy firem jsou
anonymizovany zitvodu ochrany soukromi na&gmi zastupi firem. Pouzita data nelze
identifikovat s konkrétnimi firmami ani s osobowspendenta.

Predstaveni vybranych firem:

133VEBER, J. Srpov4, J. a kdtodnikani malé a gedni firmy.3. vyd. Praha: Grada Publishing,a.s.,
2012. S. 18 - 19.

134 Evropska spolenstvi.Nova definice malych a/ednich podnik[online]. Evropska komise, 2006.
[cit. 2015-03-10]. S. 12 — 14.

135 Tamté, s. 14.
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* Alfa, s.r.o. je firma zabyvajici se recyklaci ptast celkovém pé&tu
180 zamdstnand. Vékoveé rozgti zaméstnand se pohybuje od 29 do
55 let.

* Beta, a.s. se svymi 52 zastnanci stale jeStvyhovuje pozadované
spodni hranici. Zagstnanci se pohybuji veéku od 20 do 50 let.
Predmeétem jejic¢innosti je vyroba vypalk

* Gama, a.s. je firmou s pem zandstnand 160 osob, kté se pohybuji
ve wku od 35 do 63 leCinnosti firmy je strojirenska vyroba.

Ke stanoveni jednotlivych krdkvyzkumu jsem pouzila postup, ktery navrhuje

Miroslav Disman-°

10.1 Definice pedmetu vyzkumu

Predmétem vyzkumu jsou za#stnanci ve ¥ku nad 50 let, ki¢ zastavaji
funkci na stedni pozici managementu. @drenim, pra@ se stali mym jfedneétem je,
Ze je na B zantiena vytvdena koncepce age managementu. Zajima ristup firmy

k témto zangstnan@m a jejich spokojenost v praci.

10.2 Formulace vyzkumného problému

Vyzkumnym problémem je cil §eni, tedy tvrzeni, co chce Ei
vyzkoumat*’ Mym vyzkumnym problémem je dopracovat se #ji&t zda jsou prvky

mé koncepce age managementu uiphany ve firng.

10.3 Formulace vychozi hypotézy

Podle Punche hypotézy nebo vyzkumné otéziegv@eji cil do specifitéjSi a
konkrétnich dat a indikator PIni rékolik funkci: organizuji projekt a davaji mu sm
vymezuji a wuji hranice projektu, udrzuji zasfeni vyzkumnika na cile, poskytuji
ramec pro sepsani zpravy o projektu, propojuji eick® operace s abstraktnimi
koncepty afidi skér a analyzu dat®® Hypotéza dle Kubatové vyjage nas pedpoklad

0 vztahu mezi progmnymi vyvozeny z teorié&*®

136 KUBATOVA, H. Metodologie sociologiel. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomo@€i06,
s. 173.

137 PUNCH, K.z&klady kvantitativniho &ni.1. vyd. Praha: Portal, 2008, s. 42.

5 Tamtéz, s. 41 — 45.

139 KUBATOVA, H. Metodologie sociologiel. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomo@€i06,
s.178.
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Znéni vychozi hypotézy:
VH: Usiluje-li firma o udrzeni pracovni schopnoztiméstnance 50+ naigidni pozici
managementu, ziskava odjrkvalitni vykon spojeny s vyuzitim jeho specifiakty

vlastnosti.

Nez ejdeme k tvord pracovnich hypotéz, musime niéye vytvait operani
definici pronennych. Operéni definice je vyjateni proménné popisem operaci,
kterymi bude mifena, jinak feceno, davd nam névod, jak pozname to co, co
zkoumamé*® Prvni prongnnou je ,usilovani o udrzeni pracovni schopnostifrahou
»Ziskani kvalitniho vykonu®“.

Zda firma usiluje o udrzeni pracovni schopnosti &tmance mizeme ndfit
podle toho, jak& op#&ni k jejimu udrZzeni zavadi. O modelu pracovni pobsti jsem
psala v kapitole Tradice age managementu. UdrZonaatovni schopnost zastnance
Znamena tvist priznivou pracovni harmonii géo jeho zdravi, kompetence, zajimat se
o jeho hodnoty, postoje a praci. Neopomenuty mwssi vn¢jSi faktory, které maji vliv
na pracovni schopnost. Nutna je harmonie v gdimezi znamymi, v opetaim
prostedi a uéité arovni spolénosti.

Kvalitni vykon zamistnance rmizeme mndiit podle toho, zda pIni vSechny
stanovené ukoly a jaka je jejich kvalita, tzn. pj@idolie ¢i Spatré. Jaké specifické
vlastnosti nam mohou nabidnout starSi pracovrdemjpodrob& probrala zefech Ghii
pohledu v kapitole Hledisko sociélnich disciplinat¥® mezi r¢ jejich zkuSenosti,
loajalita k organizaci, respekt, stabilita, odpdny a sédomity gristup k pracigasova
flexibilita, znalost historie firmy, schopnosesit problémy rozvasn atd. Mladsi
generacegmito vlastnostmi nedisponuii.

Analytické schéma vyzkumného problému:

rizna vyhodna opggni

ZAMESTNA
NEC 50+

motivace k prac. vykonu,
specifické vlastnosti

190 KUBATOVA, H. Metodologie sociologiel. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomo@€i06,
s. 178.
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10.4 Formulace souboru pracovnich hypotéz

Pracovni hypotézy obsahujicifitelné indikatory pro prognmnouusilovani o
udrZeni pracovni schopnosti
PH1: Poskytuje-li firma vyhody (Upravy pracovni gpbbenevolentni ipstup,
restrukturalizace pracovnich mist, snizovani fygiektze) zandstnanci 50+, ziska tim
kvalitni vykon spojeny s vyuzitim jeho specifickyelastnosti.
PH2: Umo#uje-li firma alternativni formy pracovniho Uvazkamastnaném 50+,
ziska tim kvalitni vykon spojeny s vyuZzitim jeheesflickych vlastnosti.
PH3: Zajiguje-li firma moznost rekvalifikace a dalSiho ¢lalani zanistnanédm 50+,

ziska tim kvalitni vykon spojeny s vyuzitim jehaeesfickych vlastnosti.

Pracovni hypotézy obsahujici¢fitelné indikatory pro prognnou kvalitni
vykon:
PH4: Usiluje-li firma o udrZeni pracovni schopnastiréstnance 50+, pak zastnanec
maximalré vyuziva svych zkuSenostfiyykonu prace.
PH5: Usiluje-li firma o udrZeni pracovni schopnogtnestnance 50+, ziskava
odbornika ve své profesi.
PH6: Usiluje-li firma o udrzeni pracovni schopnasintstnance 50+, ziskavéasow
flexibilniho pracovnika.
PH7: Usiluje-li firma o udrZzeni pracovni schopnogtnestnance 50+, ziskava
heterogenni pracovni kolektiv (ktery je efektjai).
PHS8: Usiluje-li firma o udrZzeni pracovni schopnostiméstnance 50+, zvySuje se

spokojenostdchto zandstnand ve firme.

10.5 Rozhodnuti o populaci a o vzorku

»Zakladni soubor (tzv. populace) je soubor jednotekterém pedpokladame,
Ze jsou pro & naSe zawry platné. Ze zakladniho souboru vybirame vzorek, je
soubor jednotek, ktery budeme skuntepozorovat.*** zakladni soubor fedstavuji

vSichni pracovnici ve &ku 50+ na sednich pozicich managementu vSech vyrobnich

1“1 KUBATOVA, H. Metodologie sociologiel. vyd. Olomouc: Univerzita Palackého v Olomo@€i06,
s. 111.
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organizaci. Vybrovy soubor zahrnuje zaistnance danych charakteristik v konkrétnim
podniku, na nichZ budu testovat své hypotézy.

Diky znamostem mi bylo umo&no ziskat vzorek verdch firmach. Alfa je
firmou, ve které jsem absolvovala pracovni stapya@o jsem snadno ziskala svoleni
k uskuté&néni vyzkumu pra¥ u nich. Zbylé d¥ firmy jsem ziskala jen diky osobni
znamosti s jejich personalistou, ktery se zapfimluvil. Vé&tSi mnozstvi firem se mi
nepodailo ziskat, protoZze moje zadosti byly ignorovany.

Problémem vyzkumu bylo ziskat dostai& nasyceny vzorek. PoZzadované
charakteristiky zuzuji peet respondeidtvhodnych do vzorku na minimum. Verexdrs
velkych firmach se naigdnichridicich pozicich nevyskytuje mnoho z&smand nad
50 let.

10.6 Rozhodnuti o technice &tu dat

Shkér dat prokthne formou dotaznik Vytvorila jsem dva druhy dotaznik
Prvni druh dotazniku je polostandardizovany a ty&&analyzy progedi firmy. Tento
dotaznik pipadne do rukou personalistovi. Druhy druh standarénych dotaznik
obdrzi samotni za#stnanci 50+ na #dnich pozicich managementu a tyka se
posouzeni jejich pracovni schopnosti a spokojenmgtiistupem firmy k nim. Vzor
dotazniki je v priloze. Své odpasdi budou respondenti zaznamenavatctgbodoveé
Skaly.

10.7 Otéazky do dotazniku

Dotaznik ¢. 1

Prvni dotaznik se sklada zkolika tematickych okruin, které zji$uji urcité
informace. Vet okruhi: vékova diverzita pracovntk vzdilavaci a rozvojové aktivity
realizované pro kariérni rozvoj zastnand, pristup firmy k age managementu,

uplatiovani flexibilnich pracovnich Gvaiki jinych vyhod pro zargstnance 50+.

Otazky:
1. V jakém wkovém rozgti se pohybuji zagstnanci stedniho managementu ve
Vvasi firmg?
2. Muzete fict, Ze strategie firmy zohlédje alespa n¢jaké prvky age

managementu?
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3. Preferujete mladSi nebo starSi zatmance na vedoucich pozicich
managementu?
4. Poskytujete starSim zastnaném rgjaké vyhody? Pokud ano, tak jaké?
5. Poskytujete zadstnanédm moznosti dalSiho vZthvanici rekvalifikace? Pokud
ano, tak je vyjmenujte.
6. Nabizite svym zagstnanédm rgjaké alternativni formy pracovniho lGvazku?
Pokud ano, zakrouzkujte jaké:
a) Casteny Gvazek.
b) Nepravidelna prace vyuzivana formou dohod o provedeice a dohod
0 pracovnginnosti.
c) Kombinace prace v kancéla prace z domova.
d) Prizpusobovani pracovni doby.
e) Sdilené pracovni misto.
f) Projektové zarstnavani.
g) Presunuti pracovnika na jiné pracovni misto.
h) Flexibilni zatatek a konec pracovniho dne
i) Stlateny pracovni tyden (tzn. z&stnanec si odpracuje tydenni pracovni
dobu Ehem mensiho gou dni)

j) Interim management.

Dotaznik ¢. 2

Druhy dotaznik se také sklada ¢kalika tematickych okruln ve kterych
Zjistuji: pristup firmy ke star§im za¥stnan@m, sebeposouzeni pracovni schopnosti
zanestnance, motivace k pracovnimu vykonu, #Zp$t zda je pracovnikéasow

flexibilni a jaky je v pracovnim kolektivu.

Otazky:

Pristup firmy k zaméstnanaim:

=

Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jste celkmpokojen(a) se svou praci?
Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami?
Jste spokojen(a) s vyhodami, které Vam nabizi firma

Vyuzivate vyhody, které Vam firma nabizi?

o b 0N

Myslite si, Ze V&S natkeny zohleduje Vas ¥k pii zadavani pracovnich uka
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6. Myslite si, Ze jsou Vase pracovni schopnosti cemodirmu?

7. Myslite si, Ze firma plévyuzivi Vase pracovni schopnosti?

Sebeposouzeni své pracovni schopnosti:

8. Jaky je Vas zdravotni stav?

9. Myslite si, Ze i pripadném odchodu z prace by jste se uplatnil nagrace?

10.Uvazujete o pediasném odchodu z firmy® otazka zjiSujici zda zvlada
pracovni tempo

11.Mate dostatekasu na spkni pracovnich ukdi? » otazka zjigujici zda zvlada
pracovni tempo

12. Citite se vyerpany po fichodu z prace do?

13.Vyskytuji se pi Vasi praci problémy, s kterymi jste se jiz v mimati setkal
otazka zjigujici zda vyuziva svych zkuSenostfi jeSeni probléin dokaze
hledat analogie mezi problémigsit je podobnym Zisobem

Pracovni kolektiv

14.Jaky mate vztah s mladSimi kolegp? otazka zjigujici, zda funguje efektivni
pracovni kolektiv

15.Jakou si myslite, Ze mate autoritu meziifoehymi?

Motivace

16.Byl byste ochoten se dale ¥évat v Fipac, Ze by firma patbovala roz$it
Vasi kompetenci?

17.Bavi Vas pracovat pro firmu?

Casova flexibilita

18.Jste ochoten vifpact potreby pracovat f@sas ¢i dojit do prace v osobnim
volnu?

19. Mate rejaké casow narané rodinné povinnosti?

10.8 Analyza dat

Pri analyze nésleduji postup, ktery navrhuje Keitn&u Autor uvadi it

hlavni analytické kroky, kterymi je shrnuti a redaekdat (tj. vytvéeni prongnnych),

popisna analyza (tj. rozloZzeni prémmych ve vzorku) a vztahova analyza (tj.

analyzovani vztah mezi promdnnymi). VSechny tyto kroky jsem jiz provedlaip

formulovani hypotéz vySe. DalSim postupem analgzigntrola vypl&nych dotaznik.

Poté, co pevedeme data do pitace, autor doportuje psychometrickou analyzu, jez

zahrnuje kontrolu interni konzistence polozek. Hdsje vytvdeni skoru u kazdého
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respondenta pro vSechny pr&imeé v Seteni. DalSi postup je popisnd analyza vSech
promennych a zkoumani vztdhmezi nimi, tak abychom zhodnotili pravdivost
vyzkumnych hypotéz*? Analyzu provadim zvl&Sv jednotlivych firmach. Jejim cilem
je vyhodnotit, zda firma uplatije prvky mé koncepce age managementu atigermi
také v z&¥ru zodpowdét pravdivost stanovenych hypotéz. Na &akapitoly uvadim

piehledné shrnuti analyzy.

10.8.1 Alfa, s.r.o.

Jako prvni podrobuji analyze firmu Alfa.five nez vyhodnotim odpédi
responderit, je vhodné, abychom znali préstli firmy, ve kterém pracuji. K tomu mi
pomiZe dotaznik uweny personalistovi, jehoZz cilem bylo zjistittigiup firmy
k zameéstnan@m z hlediska konceptu age managementu.

Dle nazoru personalisty firma nezohiefe Wk svych zamistnand, tzn.
nevytvdi podminky vhodné pro zafstnance na zakladveku, ani jim neposkytuje
Za&dné vyhody. Jediné zvyhasm maji Zeny na matské dovolené za#stnané
v odctleni Lepeni d&sréni, které mohou pracovat z domova. Na druhou straahizi
svym zangstnan@m na stednich fidicich pozicich dostateou nabidku mozZnosti
dalSiho vzdlavani. Zanistnanci dochazi na kurz anginy, na Skoleni o jakosti
vyrobka, odcEleni IT dojizdi na kurzy o pidtacich a jini na rekvalifikace do autoskoly.
Zamestnanci si vybiraji také z velkého mnoZstvi altd@umach pracovnich Gvazk
Firma zangstnava nacastény Uvazek, na dohody o provedeni prace a dohody o
pracovni ¢innosti, kombinuje praci v kanceéla s praci z domova, umodje
prizptisobovani pracovni doby a vyuzivarepunuti pracovnika na jiné pracovni misto.

Ve firm¢ bylo nalezeno Sest respondentyhovujicich mym fisnym
poZzadavkm. Zastavaji pracovni pozice ndestnim stupniizeni a dosahujiéku 50 a
vice let. Ziskala jsem odpé&di od manazera logistiky, IT manazera, vedouciho
laboratdie, koordinatora skladu.cétni, jeden z respondénsvoji pozici neuvedl. Dle
otdzek zarrenych na fistup firmy k zanistnaném jsem zjistila, Ze jsou respondenti
pievazié spokojeni se svou praci a snazi se vyuzivat vyhkigyé jsou jim nabizeny.
VSichni povaZzuji své pracovni schopnosti za cenmeéfipmu a jejich firma je pla
vyuziva. Nicmeén pouze v jednom ijppadt respondent odpa&dél, Ze nadizeny
zohlediuje jeho ¥k pii zadavani pracovnich UKol Pfi sebeposuzovani respondenti

vypovidali, Ze jsou v dobrém zdravotnim stavu, divajh se, Ze jsou stale uplatnitelni

1“2PUNCH, K.zaklady kvantitativniho &ni.1. vyd. Praha: Portal, 2008, s. 82 - 84.
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na trhu prace a neuvaZuji deftasném odchodu z firmy. Pracovni tempéSina
responderit aZ na jednoho zvladagsto sectyii z nich citi rkdy vycerpani po
piichodu z prace doin a jednoho prace vegrpava kazdy den. Svych bohatych
zkuSenosti dokaze vyuZivati ppraci WtSina, az na jednoho. V otdzce z#emé na
pracovni kolektiv odpovidalifpvazr o patelském, vzajenminse tolerujicim vztahu
s mladSimi kolegy. Svoji autoritu mezi g@mwenymi povazuji za dost&mou. VSichni
jsou motivovani k tomu nadale pracovat ve firnale jeden z nich by nebyl ochoten
piipadného dalSiho vZtvani. VSichni jsowasow flexibilni a az na jednoho nemaji

Z&dné rodinné povinnosti.

10.8.2 Beta, a.s.

V poreékud mensi firnd Beta jsem analyzou présti zaznamenala, Ze jeji
strategie taktéZz neobsahuje Zadnaigp@tage managementu. Nad tim, v jakékuvse
nachazi zawstnanci, se #liS nezamysli, protoZe zaulZit¢jSi povazuji jejich
schopnosti. Starnoucim zastnaném neposkytuji Zadné specialni vyhody. MoZnosti
dalSiho vzdlavani a rekvalifikace poskytuji podle toho, co Zamanci patebuji
k vykonu prace. Moment&inuskuténuji Skoleni ZkouSeni ultrazvukem. Nicngén
nabidku alternativnich pracovnich Uvazkshledavam oproti firgh Alfa jako
nedostaténou. Firma umoiuje po dohod pruznou pracovni dobu nebo praci
z domova.

Patet respondeiit ziskanych do vzorkwini pouze d¥ osoby. Jedna se o
pozice vedouci vyroby a mistr. Jejich odpdvjsou pondrné riznorodée. Celkovou
spokojenost s praci projevil vedouci vyroby, zatmmistr s ni neni spokojen.
S pracovnimi podminkami neni spokojen ani jedeasponderit. Poskytované vyhody
se snazterpat oba, ale mistrovi dostate nevyhovuji. Respondenti neptaji, Ze by
byl zohlediovan jejich ¥k pii zadavani pracovnich UKol Povazuji své schopnosti za
cenné pro firmu, ale jeden z respondesit uz nemysli, Ze by firma pinvyuzivala
vSechny jeho schopnosti. Oba se citi &@dravi a ¥, Ze by se na trhu prace uplatnili.
Jeden z respondéntokonce uvazuje oipdasném odchodu z prace. Neni motivovan
pracovat pro firmu a jeho prace jej nebavi. Obaazimiani uvadi, Ze nestaplnit
zadané pracovni ukolycas a gkdy se citi vgerpani. Respondenti dovedou vyuZivat
své pracovni zkuSenostitipreSeni problérin v pracovnim kolektivu panuji dobré

vztahy, roz&ovani vzelani jsou naklo#ni a jsou¢asow flexibilni.
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10.8.3 Gama, a.s.

Firma Gama se nachazi v ptesti, které zohletlje age management ve své
firemni strategii. Firma usiluje o to, aby na vedich pozicich bylo vyrovnané
zastoupeni mladsSich a starSich gsimand. StarSim zagstnan@m poskytuje takové
vyhody, jako je poskytovani finanich ¢astek pi Zivotnim jubileu (50, 55 a 60 let)fip
pracovnim jubileu aip odchodu do starobnihoichodu. Také se stard o rozvijeni a
udrZzovani pracovniho potencialu pomoci rekvalifikabednd se o Skoleni obnovy
prikazi (VZV, svéecich, j@abnickych, vazéskych, apod.) a vifpact obdrzeni dotaci
z Evropské unie zaji§iji pro zandstnance moznost ziskani novyclikazi a Skoleni,
nap. konstruktérskych. Z forem alternativnich pracetniivazk nabizeji praci na
castény uvazek, dohody o provedeni prace a dohody o oprac ¢innosti,
prizpisobovani pracovni doby a umenn flexibilniho nastaveni zatku a konce
pracovniho dne.

Ve firmé jsem ziskalait respondenty, kterymi jsou vedouci technologie,
servisni technik a vyrobreditel. S pistupem firmy k zastnan@m jsou spokojeni a
snazi s&erpat vSechny vyhody, které jsou jim nabizeny. Néepucit, Ze by byl bran v
potaz jejich vysSi & pii zadavani pracovnich Ukglale povaZuji své schopnosti za
cenné pro firmu, které je proto glvyuziva. StarSi respondent (véku 62 let) uvedl,
Ze ma zdravotni problémy, které mu vSak nebranivyieonu prace. Nicmeén o
predtasném odchodu z firmy neuvazuje a dokonce si mislhy se na trhu préace j&st
uplatnil. Zdravotni stav mladSich respondejg sice vynikajici, ale na druhou stranu
nestihaji pracovni tempo, které je naktadeno a &kdy se citi byt z prace ¥grpani.
Starsi respondent sice &talnit své pracovni ukoly, ale také s&kdy citi vycerpany.
Své nabyté zkuSenosti dovedoti praci vyuzivat vSichniit a v kolektivu pevliada
kladny vztah k mladSim kolég. Prace je bavigili jsou dostaténé motivovani a
piistupni  dal§imu vz#avani. Casova flexibilita se vyskytuje taktéZ u vSech

responderii.

10. 9 Shrnuti vysledk analyzy dat

Z analyzy prosedi firmy Alfa vyplyva, Ze pro ni zohl@édvani ¥ku svych
zanestnand nehraje roli, a tudiz neni ve strategii firmy aganagement uphabvan.
Nicmérg se firma Sirokou nabidkou v&ddvacich a rekvalifikénich kurzi snazi rozvijet
a udrzovat pracovni schopnost zatnandé na stednichfidicich pozicich. A také
nabizi Sirokou Skalu alternativnich pracovnich laze kterych si zagstnanci mohou
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vybirat. Vtomto ohledu firma nasledujeilézité prvky z moji koncepce age
managementu. Analyza dotazhikni prozradila, Ze jsou vSichni gigtupem firmy
spokojeni (tj. s tim, co jim firma nabizi, s prangwmi podminkami a celk@vse svou
praci). Firma si vazi a vyuziva jejich pracovni gmmosti, nicméa jejich wk nijak
nezohleduje. Ri sebeposuzovani uv§d ze gestoze pracovni temp@téina zvlada a
jejich zdravotni stav je dobry, tak je s vyjimkadpoho respondenta, praca&egpava.
Raznorody pracovni kolektiv ve firtn funguje bez probléfy respondenti jsou
dostatén¢ motivovani k pracovnimu vykonu a potvrdila se gjigh casova flexibilita.

Firma Beta je na tom ve vysledcich analyz§fehnez firma Alfa. Age
management nezohbedje, steji jako neposkytuje vyhody starSim zggmaném.
Rozdil oproti firng¢ Alfa je v malé nabidce alternativnich pracovnichazki. Fi
vyhodnocovani dotaznik jsem se setkala s mnoha negativnimi odgow.
Respondenti nejsourifis spokojeni s pracovnimi podminkami a nezvlagapcovni
tempo, zehoz plyne jejich odasné vyerpani po fichodu z prace doim Jeden
dotazovany dokonce uvazuje defasném odchodu z prace, protoZze jej nebavi.
Domnivam se, Ze ve firlndochazi k neefektivnimu rozvrzeni pracovnich tkek, ze
je zangstnanci nestihaji plnit, a jsou proto nespokojdewvidentrt mala nabidka
opateni, které firma nabizi, nedokdze wvyivoptiznivé pracovni podminky¢mto
zamgstnanam.

Firma Gama jako jedind uvaZuje ve své strategiige amanagementu a
zohleduje wk svych zamstnand pii obsazovani #ednichiidicich pozic. Nabizi
Sirokou Skalu vyhod pro starsSi pracovniky i mnoiatternativnich pracovnich tGvakk
Jejich starnouci zagstnanci jsou spokojeni s praci i Egpupem firmy. Zdravotni stav
jednoho z respondehntneni shledavan jakofifi§ dobry a ostatni zase nezvladaji
pracovni tempo. Respondenti sékaly citi vy¢erpani z prace. V pracovnim kolektivu

vychazeji doke, jejich motivace pro vykon pracéasova flexibilita jsou vyhovujici.

Tabulka 2: Pehled vysledkanalyzy dat

Prvky age managementu Alfa Beta Gama
Analyza Age management ve strategi
) _ NE NE ANO
prostedi firmy
firmy Zvyhodreni starSich pracovnik NE NE ANO
Dalsi vzalavani a rekvalifikace ANO ANO ANO
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Alternativni formy pracovniho

ANO NE ANO
Gvazku
Spokojenost sifistupem firmy ANO SpiSe NE ANO
Cereni a vyuzivani pracovni ANO, ale
schopnosti jeden
ANO ANO
respondent
NE
Zohledhovani &ku NE NE NE
Zvladani pracovniho tempa Jeden ANO,
ANO, ALE NE,
dva NE +
vycerpanost| vyc¢erpanost
vycerpanost
Analyza Zdravotni stav DOBRY,
vypowvedi i i jeden
DOBRY DOBRY
responderit respondent
UCHAZEJICI
Efektivhost pracovniho
_ ANO ANO ANO
kolektivu
Motivace k pracovnimu vykonu ANO,
krome
ANO _ ANO
jednoho
respondenta
Ochota roz8pvat si vzdlani ANO ANO ANO
Casova flexibilita ANO ANO ANO
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11. Zawr

Cilem prace bylo vytddt viastni koncept age managementu na z&klad
obsahu zpracované teorie. Vizi vytgného konceptu je udrZzeni pracovni schopnosti
zanestnand nachazejicich se naetinich pozicich managementu. Stanovuji také kroky
pro aplikaci koncepce, kterymi jsou analyza pwedit, zpracovani strategie age
managementu, sestaveni planu implementace projgktotymem, zavedeni
navrhovanych op#&tni a konéné vyhodnoceni dosaZzenych vyslgédkZza vhodné
nastroje pro zavedeni koncepce povazuji alternatpmacovni Uvazky, vadavaci
programy a rekvalifikace. Vysledkem je, Ze firmawofi vhodné podminky pro praci
starSiho pracovnika a zisk& odj rudrZzeni pracovni schopnosti spolu s mnoha
specifickymi vlastnostmi, které mohou nabidnoutljdé starSiho &u.

Cilem kvantitativniho vyzkumu bylo vyhodnotit, zgu ve fech vybranych
firmach uplatovany prvky vytvéeného konceptu age managementu. Na zékéatito
prvka byly stanoveny vyzkumné hypotézy. Zda jsou prviapliovany, jsem zjistila
pomoci sestaveni dvou diubdotaznik zan®tujicich se na analyzu prosdi firmy a na
analyzu vypowdi zastupt strednichtidicich pozic ve &u nad 50 let. Jedna se o
prvky, které jsem nazvala age management ve sirdtagy, zvyhodreni starSich
pracovniki, dalSi vzdlavani a rekvalifikace, alternativni formy pracosiitvazk,
spokojenost sifistupem firmy, ceéni a vyuzivani pracovni schopnosti zstmance,
zohledhovani ¥ku zangstnand, zvladani pracovniho tempa, zdravotni stav, efakit
pracovniho kolektivu, motivace k pracovnimu vykooghota rozgovat si vzdlani a
casova flexibilita.

Na zaklad analyzy dat vyzkumu jsem zjistila, Ze nejlépe mékamceptu
vyhovuje firma Gama, kter4 se zajima nejen o ageagement, ale také o udrzeni
pracovni schopnosti svych zaésthand. Starnoucim pracovnikn nabizi velké
mnoZzstvi vyhod a alternativnich forem pracovnichazaki, zcéehoz vyplyva jejich
spokojenost, ochota dal se ¥lavat a motivovanost k pracovnimu vykonu. Tim se
potvrzuji mé hypotézy, které jsou zaloZzeny na démoa, Ze pokud firma&eo svym
zanestnan@m poskytne, tak na oplatku ziskawta od nich.

Analyzou firmy Alfa bylo zjiSéno, Ze se sice o age managemefitiSp
nezajima, starSi pracovniky nijak nezvyho@, ale zato se snazi udrzet pracovni

schopnost zadstnan@ poskytovanim vz#élavacich kurgz a Skoleni. Zagstnanci si
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také mohou vybirat mezi Sirokou Skalou alternatitarpracovnich Uvazk Respondenti
jsou s timto fistupem firmy spokojeni.

Nejhiie v analyze dopadla firma Beta, ktera ma na seznagjruér prvki
z mé koncepce. Jeji z@stnanci jsou nejménspokojeni a sfuji si na nezvladani
pracovniho tempa, které je n& kladeno. Domnivam se, Ze by se firmglanvice
zametit na zlepSeni pracovnich podminek svych &stmand.

Respondenti ze vSechi firem se shodli na tom, Zgigadavani pracovnich
ukoli nepocfuji zohlediovani jejich vysSiho &ku. Také se u &sSiny vyskytuje
tendence k poditm vycerpanosti z prace, coz je prapoddobr zpisobeno jejich
vySSim ¥kem. V pracovnim kolektivu nebyly nikde shledanyzigenerani konflikty
ani probléemy s autoritou zastnance. Dotazovani z&stnanci jsou schopnifippraci
vyuZivat svych nabytych zkuSenosti peSeni problému, jsotaso flexibilni a ¢asto
piistupni dalSimu vzadavani.

Pri zamySleni nad kontrolou validity vysletlkshleddvam jako nedostatek
nasyceni vzorku, ktery tim padem sniZuje spolebtiwysledk. Nicmér¢ jak uz jsem
poznamenala, mé pozadované charakteristiky zuadggtpvhodnych respondenna
minimum. Ve gtedrg velkych firmach se na igdnich fidicich pozicich zkratka
nevyskytuje mnoho za#stnand@ nad 50 let. Ke zvazeni by bylo také vyuZiti roztwy
jako dalSi mozné metody &l dat, ktera by mohla poskytnout hlubSi pohlediaaou
problematiku.

Kdybych meéla na samotny zd&v uvést, zda ma vytieny koncept age
managementu &eky piinos, tak podle mého nazordimosny je. Firma, ktera jej
uplatiuje, sice musi vynalozitéfaké finar€ni vylohy pro jeho realizaci, ale na druhou
stranu ziska nejen spokofgsi zantstnance s vysSim vykonem, ale hlawochazi

k celkovému zlepSeni image firmy. Vysledky firmyr@ajsou toho tkazem.
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15. Filohy
Prilohac. 1: Dotaznik pro personalistu

Véazena pani, vazeny pane,

Obracim se na Vas s Zadosti o vyplndotazniku, ktery poslouzi jako podklad
pro moji diplomovou praci na téma ,Upl@lvani age managementu véesirt velkych
firmach“. Dovoluji si Vas pozadat o co négsréjSi a pravdivé vypléni dotazniku.
Ucast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna. Spravrgowadli zakrouzkujte nebo
vepiste.

Predem dkuji za spolupréci.
Lucie Smoldasovéa

Studentka Sociologie a andragogiky v Olomouci

7. Nézev firmy, ve které pracujete: ..........cooeviiiii i,
8. Celkovy p@&et zangstnand: ............
9. Co je gedneEtemcinnosti firmy? ..o
10.V jakém kovem rozpti se pohybujizaméstnanci Fidicich pozicive VaSi
firme?
> vewkuod ........... do........... let
11.MaZete ftict, Ze strategie firmy zohlédje alespd n¢jaké prvky age
managementufage management znamena, ze firma vttegkové podminky
pro své zawstnance, ve kterych zohlade jejich k)
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
12. Preferujete mladSi nebo starSi Zatnance na vedoucich pozicich?
a) Preferujeme mladsi zasstnance.
b) Usilujeme o vyrovnané zastoupeni mladsich i starZdoEstnand.
c) Preferujeme starSi zastnance.
d) NezamysSlime se nad tim, protozdpro nas nehraje roli.
13. PoskytujetestarSim zangstnanaim néjaké vyhody?
a) Ano b) Ne
Pokud ano, tak jaké?



14.Poskytujete zagstnaném moznosti dalSiho vzthvanici rekvalifikace?
a) Ano b) Ne

Pokud ano, tak je vyjmenuijte:

15. Nabizite svym zagstnan@m r¢jaké alternativni formy pracovniho Gvazku?
a) Ano b) Ne
Pokud ano, tak zakrouZkujte jaké:
a) Casteny Gvazek.
b) Nepravidelna prace vyuzivana formou dohod o proviedeiace a dohod
0 pracovnginnosti.
c) Kombinace prace v kancéla prace z domova.
d) Prizpusobovani pracovni doby.
e) Sdilené pracovni misto.
f) Projektové zarstnavani.
g) Presunuti pracovnika na jiné pracovni misto.
h) Flexibilni zatatek a konec pracovniho dne
i) Stlateny pracovni tyden (tzn. z&stnanec si odpracuje tydenni pracovni
dobu Ehem mensSiho @du dni)

i) Interim management.



Prilohac¢. 2: Dotaznik pro zamgéstnance

Véazena pani, vazeny pane,

Obracim se na Vas s Zadosti o vyplndotazniku, ktery poslouzi jako podklad
pro moji diplomovou praci na téma ,Upl@lvani age managementu véesirt velkych
firmach”. Dovoluji si Vas pozadat o co négsréjSi a pravdivé vypléni dotazniku.
Ucast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna. Spravrgowadli zakrouzkujte nebo
vepiste.

Predem dkuji za spolupréci.
Lucie Smoldasovéa

Studentka Sociologie a andragogiky v Olomouci

1. Jakeého jste pohlavi? a) Muz b) Zena
2. KolikjeVamlet? .................

3. Jaka je VaSe pracovni POZICE?  ....cccviiiriieiieiie e e
4. Kdyz zvazite vSechny okolnosti, jste celk®pokojen(a) se svou praci?
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
5. Jste spokojen(a) s pracovnimi podminkami?
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
6. Jste spokojen(a) s vyhodami, které Vam nabizi fiigvghodami mam na mysli
moznosti Upravy pracovni doby, moznosti dalSiha:h&dni, atd.)
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
7. Vyuzivate vyhody, které Vam firma nabizi?
a) Ano, ¢erpam vSechny
b) Neékteré vyuzivam
c) Alespai jednou jsem vyuZil gakou vyhodu
d) NevyuZil jsem nikdy Zadné vyhody
8. Myslite si, Zze V&S natzeny zohleduje Vas ¥k pii zadavani pracovnich uka
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
9. Myslite si, Ze jsou Vase pracovni schopnosti cemodirmu?
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen

10. Myslite si, Ze firma pléavyuziva Vase pracovni schopnosti?



a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
11.Jaky je Vas zdravotni stav?
a) Vynikajici (jsem zcela zdrav)
b) Dobry (@iblizné 2x rainé odchazim na nemocenskou)
c) Uchéazejici (mam zdravotni problémy, které mi nebv@wykonu prace)
d) Spatny (mam zdravotni problémy, které mi brani yleonu prace)
12. Myslite si, Ze p ptipadném odchodu z prace byste se uplatnil na trécef
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
13.Uvazujete o pediasném odchodu z firmy?
a) Ano b) SpiSeano c) SpiSene d) Ne
14.Mate dostatekasu na spkni svych pracovnich UkP
a) Rozhodrt ano b) SpiSe ano c) SpiSe ne d) Rozhoen
15. Citite se vyerpany po fichodu z prace do@?
a) Anovzdy b) Nkdyano c) ¥tSinou ne d) Nikdy
16.Vyskytuji se i Vasi praci problémy, s kterymi jste se jiz v mvati setkal?
a) Ano b) SpiSeano c)SpiSene d) Ne
17.Jaky méte vztah s mladSimi kolegy?
a) Pozitivni gatelsky vztah
b) Vzajemre se tolerujeme a vychazime spolu
c) Nerad s nimi jednam
d) Casto jsme v konfliktu
18.Jakou si myslite, Ze mate autoritu meziifoehymi?
a) Dostaténou b) SpiSe dostatwou c) SpiSe nedostat®u d)
Nedostaténou
19.Byl byste ochoten se dale wévat v Fipac, Ze by firma patbovala roz$it
Vasi kompetenci?
a) Ano b) SpiSeano c) SpiSene d) Ne
20.Bavi Vas pracovat pro firmu?
a) Ano b) SpiSeano c)SpiSene d) Ne
21.Jste ochoten vifpadt potreby pracovat fesias ¢i dojit do prace v osobnim
volnu?
a) Ano b) SpiSeano c)SpiSene d) Ne
22.Mate rejaké casow narané rodinné povinnosti?

a) Ano b) SpiSeano c) SpiSene d) Ne
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