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Uvod a cil prace

Aktualni situace demografického vyvoje obyvatelstva dostava do popredi otazky
spojené se starnutim populace, pracovni schopnosti, nizkou porodnosti
a prodluzovanim délky Zivota jednotlivel. Toto téma se soucasné stava jednim
z nejdiskutovanéjsich za posledni roky. Je zfejmée, ze se spolecnost bude na trhu
prace Cim dal vice potykat s nedostatkem pracovnich sil u osob v produktivnim

veéku a taktéz s pribyvajicim poctem osob 55+.

Efektivni vyuzivani pracovniho potencidlu jednotlivell bez ohledu na vék bude pro
zaméstnavatele vyzvou, kterou bude tfeba adekvatné uchopit. Z divodu starnuti
zaméstnancl bude nutné upravit pracovni podminky a nastavit pracovni procesy
tak, aby =zohlednovaly jejich potfeby, motivovaly je k potfebnym vykondm
a soucCasné udrzovaly pocit sounalezitosti. Mezi zaméstnanci budou vznikat
zvysujici se vékové rozdily a situace, ktera nastane, predstavuje pfilezitost pro
nastaveni vnitfnich procesl tak, aby byla co nejefektivnéji vyuzita spoluprace

vsech vékovych kategorii na pracovisti.

Koncept, ktery reaguje na aktualni problematiku starnuti a soucasné bere v uvahu
véechny vékové skupiny pracovniki od absolventl po zaméstnance pred
odchodem do duchodu, se nazyva age management. Podstatou kazdé funguijici
organizace je nejen nalezeni, ale prfedevsim udrzeni perspektivnich zaméstnancu.
Spokojeny zaméstnanec, ktery se ztotozriuje s firemni kulturou a jejiz nazory
a hodnoty i sam sdili, je v pfipadé, kdy jsou mu efektivné prizplisobeny pracovni
podminky, jednim z nejdulezitéjSich prvka v konkurenénim boji. Uplafiovani
principll age managementu bude tedy nejen pro zaméstnance, zaméstnavatele,

ale i celou spolec¢nost velice kliCové.

Cilem této bakalarské prace je analyza age managementu ve vybrané organizaci
a nasledny navrh konkrétnich doporuéeni a moznosti dané spolecnosti
na zlepsSeni této problematiky. K dosazeni tohoto cile bude treba zjistit, jaké
je povédomi spolecnosti o zminovaném konceptu. Dale pak jak jej chape, zda jej
zohlednuje a zda si uvédomuje jeho dulezitost. Na zakladé vysledkd budou jako
vystup vypracovana takova doporuceni, ktera budou mit za cil podporu
komplexniho pfistupu k reseni demografické situace a zlepSeni pracovniho zivota

zaméstnancu.



Bakalarska prace bude rozdélena na teoretickou c¢ast a praktickou cast.
V teoretické ¢&asti budou vymezeny a nasledné vysvétleny pojmy tykajici
se age managementu. Bude zde rozebrana aktualni demograficka situace, dlivody
vzniku konceptu age managementu, rozdily a stfety generaci na pracovisti
a taktéz zde bude vysvétlena dulezitost podpory pracovni schopnosti v kazdém
veku zameéstnance. V neposledni fadé zde bude popsana strategie pro
implementaci age managementu v organizaci a taktéz zde bude tento koncept

predstaven jako soucast spolecenské odpovednosti firem.

Prakticka ¢ast bude vénovana kvalitativnimu vyzkumu v podobé dotaznikového
Setfeni na vybraném vzorku respondentl, jimiz jsou zaméstnanci vybrané
organizace, ktera bude jesté nasledné doplnéna o polostrukturované interview

s vedoucim pracovnikem.



1 Age management

V ramci této kapitoly bude pozornost vénovana uvodu do age managementu.
Bude zde vysvétlena definice pojmu spolu se vznikem tohoto konceptu. Dale zde
budou rozebrany jednotlivé klicové uUrovné age managementu a rlzné projevy
vékl v nasi spoleénosti. Taktéz zde bude zacileno na negativni jednani
s pracovniky a vekovou diskriminaci, se kterou se béhem své pracovni drahy
mohou na zakladé svého véku setkat, a kterd mlze byt také jednim z mnoha
ddvodul, pro¢ by se organizace a spolec¢nost mély tomuto konceptu vénovat.
Zaver této kapitoly bude popisovat aktualni demografickou situaci, na jejiz popud

projekt age managementu vznikl jakozto Feseni jiz zapocatého trendu.

1.1 Definice a vznik pojmu age management

Mezi prvni staty zabyvajici se problematikou starnouci populace radime Finsko,
které s konceptem age managementu zacalo jiz v 80. letech minulého stoleti.
Profesor Juhani limarinen se spolu se svym vyzkumnym tymem z Finského
institutu pracovniho zdravi (FIOH) zacal zabyvat otazkami zmén, které nastavaji
v pribéhu starnuti ¢lovéka. Zacal zkoumat, jak tyto zmény ovliviuji pracovni
schopnost jedincu a dle jakych faktor( by se mél zvolit idealni odchod do ddchodu.
Vyzkumna studie byla realizovana nové sestavenou metodou Work Ability Index
(WAI), neboli Indexem pracovni schopnosti, a to u 6500 pracovnikl statni i vefejné
spravy. Za pomoci této metody byla méfena schopnost ¢lovéka pracovat (Storova,
2016).

Vysledky vyzkumné studie, které byly vyhodnoceny po Ctyfech a jedenacti letech

ve sve publikaci dale uvadi Cimbalnikova (2012):

e U 60 % mérenych zaméstnancu zustaly hodnoty pracovni schopnosti na
dobré urovni,
e ucca 10 % méfenych zaméstnanct doslo dokonce ke zlepseni,

e U témér 30 % zaméstnanci se hodnoty velmi vyrazné zhorsily*“.
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Ve snaze predejit disledkim zapfi¢inénym demografickymi a socialnimi zménami
vyvoje populace, byl vytvoren koncept, ktery mlUzeme definovat jako fizeni
sohledem na vék. Storova (2012) dale pak jako &if&i definici uvadi, ze
,LAge management bere v tvahu vékoveé faktory majici vliv na zaméstnance ,bilych
i modrych limecka“ v procesech kazdodennich cinnosti, planovani a organizace
prace, jakozto i v pracovnim prostredi takovym zplsobem, Ze se zaméstnanec citi

podporovan v dosazeni osobnich i pracovnich cild.”

Koncept si zaklada na rozmanitosti véku zaméstnancl na pracovisti, v ramci
kterého by mél byt naplno vyuzit potencial kazdého jedince, aniz by zacal byt
jakymkoliv zplsobem znevyhodhovan z divodu jeho véku. Cimbalnikova (2012)
dale uvadi, ze predstavuje vytvareni takovych pracovnich podminek, které
zohlednuji jak organizacni, tak fyzickou uroven véku jedince. A soucCasné by se
zameéstnavatelé méli tomuto konceptu vénovat proto, aby za podminek, které
nastanou, a které se budou tykat zaméstnavani vétsiho poctu starsich lidi, udrzeli

produktivitu prace.

Dle Urbancové (2017) je tedy z divodu aktualnich demografickych predikci velice
nezbytné nachazet alternativy pro udrzeni znalych a zku$enych pracovnikl.
Pokud by se jim spole¢nost nepfizplsobila, hrozily by ji zavazné ekonomické
a socialni dopady. Prizplsobeni pracovnich podminek, které bude odrazet
prodlouzeni délky pracovniho Zivota, je tedy v zajmu pracovnikl, zaméstnavatel(

i celé spole€nosti.

1.2 Urovné age managementu

Dle perspektivy, zjaké je nahlizeno na problematiku age managementu, lze ve
vétsiné pripadl dle rdznych autorl rozlisit tfi klicové drovné.

Cimbalnikova (2012) rozliSuje tuto perspektivu na ,droveri individualni, droveri
organizace/podniku a uroveri verejnou, tedy Sirsi spole¢ensky zajem”.

Novotny (2014) ji pak déli na: ,droveri statu a vefejnych politik, organizacni trover

a individualni uroven”.
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Dle Cevely a Celedové (2014) je age management naopak dé&len na

LPristup jedince, kolektivu, organizace a spole¢nosti*.

Ve vsech pfipadech jde vSak o téze rozdéleni s odliSnym pojmenovanim, kde se
liSi konkrétni projevy a motivace pfedmeétu zajmu. Soucasné je velice dulezité, aby
se spolu vSechny urovné vzajemné prolinaly z ddvodu co nejefektivnéjsino

vysledku.

Novotny (2011) dale uvadi, ze kazda vySe zminéna uroven vzdy obsahuje dana
opatreni, jenz je mozno na konkrétni urovni aplikovat. V pfipadé zobecnéni
age managementu v praxi se tato opatfeni vztahuji na oblast péfe o zdravi,
restrukturalizaci pracovnich mist, rozvoj pracovniho prostfedi a mezigeneraéni
spolupraci, nalézani ergonomickych feseni pro zefektivnéni prace a omezeni
fyzické zatéze pracovnikl & pomoc a podporu v udrzovani dobré fyzické

i psychické kondice zaméstnancu.

Popis vybranych opatfeni age managementu na jiz avizovanych klicovych

urovnich je zobrazen na obrazku 1.

Vybrana opatieni Age Managementu
na ruznych drovnich systému
Narodni / regionalni » Dichodova politika
pebitir Socifini soudrinost + Socilni politika
a podpora .
St ol « Vzdélavaci systém
SPOLECNOST podafského ristu « Politika zaméstnanosti
i (- Sociélné odpovédné |
Organizaéni Groven : : chovani zaméstnavatela ||
Ud:::;:;:z:;u astrojé; - 8 pilifh Age Managementu| |
FIRMA P jako soucast spolecenské ||
i \_ odpovédnosti firem y
ST LS S O AT e L L o S Al 3 e i ot L R i
4 £ Planovani budoucnosti
Individualni aroven Udrzeni a obnova I\\ s ohledem na delsi
ciL viastni ast pracovni drahu
JEDNOTLIVEC zaméstnatelnosti « Celozivotni vzdélavani
k- \+ Postoj k vlastnimu zdravi )

Zdroj: Cimbalnikova, 2012
Obrazek 1 Urovné age managementu
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1.3 Vékova diskriminace

Urcité postoje kpraci s lidmi zrlznych vékovych skupin do jisté miry vzdy
ovliviuje osobni zkuSenost. Sou€asné k nim taktéz pfispiva prostredi a kultura, ve
které se dany jedinec nachazi. Interakce s lidmi rlznych vékovych skupin ma
puvod primarné v rodiné, kde se prolind hned nékolik generaci. V dneséni dobé ale
jiz nedochazi ktak Castému souziti nékolika generaci, jako tomu bylo dfive.
V soucasnosti je spiSe zvykem, Ze kazda jednotlivd generace travi svij Cas
po vétsiné pfipadu se svymi vrstevniky a z tohoto divodu Ize aktualné mluvit spise
o stereotypu danych postojd. Dle Storové (2012) je dilezité uvédoméni si, Zze na
rozdil od predsudku rasovych ¢&i narodnostnich se predsudky vékové tykaji celé
populace, jelikoz kazdy mlady Clovék bude jednou stary, a naopak kazdy starsi

&lovek byl kdysi mlad.

Storova (2012) dale uvadi, ze ,to, jakym zplisobem se &lovék stavi ke starnuti
a zménam, které starnuti pfinasi, s pfibyvajicim vékem vyznamnym zplsobem

ovliviiuje jeho zpdsob Zivota a mysleni”.

K vékové diskriminaci dochazi u v8ech vékovych kategorii. U mladych osob ¢i
absolventl lze hovofit o predstavé nedostatku zkusSenosti, u starSich osob
prevlada naopak predstava neschopnosti uceni se novym vécem a nedostate¢na

akceptace pfibyvajici digitalizace. Jednotlivé priklady blize popisuje tabulka 1.

Tabulka 1 Priklady vékové diskriminace

Viici starSim pracovnikiim Vi mladsim pracovnikiim

e ) L ) Firma nechce pfijmout do pracovniho poméru
Pfi néboru novyich pracovniki jsou Zivotopisy . L Tregme )
. < miadé Zeny, nebot maji malé déti anebo je dle
vyfazovany pouze na zakladé veku o E g o :
minéni firmy budou chtit mit v blizké budoucnosti

Firma nenabizi moZnosti dalSiho vzdélavani _ ) ) . o
» . L ) Firma se stavi negativné vii¢i napadiim a navrhim
| starSim pracovnikim, nebot'si mysli, Ze se investice . .
J mladsich pracovnikii
nevyplati

Nové technologickeé nastroje maji k dispozici pouze
mladsi pracovnici
Zkusenosti starSich pracovnikii nejsou ani Mladsi pracovnici jsou upozoriiovani na sebemensi

Nazory a myslenky mladsich jsou zesmésiovany

ocefovany ani vyuzivany chyby
Natlak na drivéjsi odchod do diichodu

Zdroj: Storova, 2012
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Zarazeni Clovéka do konkrétnich kategorii na bazi predsudki a vékova
diskriminace jsou oznacovany pojmem ageismus. Vidoviéova a Rabusic (2005)
vnimaji ageismus jako ,ideologii zaloZzenou na sdileném presvédceni o kvalitativni
nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zivotniho cyklu manifestovanou skrze proces
systematické, symbolické i realné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na
zakladé jejich chronologického véku a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité

generaci”.

Butler (1975) oznacCuje ageismus jako ,proces systematickeho stereotypizovani
a diskriminace lidi pro jejich stafi, podobné jako se rasismus a sexismus vztahuji

H
1

k barve pleti a pohlavi®.

Predsudky zaméstnavatell vic¢i zaméstnancim rizného véku se vSak mohou lisit
v zavislosti na odvétvi, ve kterém pracuji. Ve zdravotnictvi Ci vzdélavani je ke
starnuti pfistupovano spise pozitivné zdlvodu postupné se navysujicich
potfebnych zkusenosti. S negativnim pohledem na starnuti se pak mizeme setkat
napfiklad v zachrannych sborech, kde je vyzadovana fyzicka zdatnost a kondice
(Storova, 2012). Priklady negativnich a pozitivnich predsudki zaméstnavatel(i

jsou blize popsany v tabulce 2.

Tabulka 2 Predsudky zaméstnavatelt vici zaméstnancim rizného véku

Negativni predsudky
nezkusenost, nedostatek dovednosti,

Pozitivni predsudky

Miadi pracovnici nezodpovédnost, nestabilnost, energicnost a nadseni pro véc

nedivéryhodnost

e . zodpovédny pristup k praci,
Pracovnici vékove kategorie

30-40 let

k této skupiné se vazi vétsinou jen L § o
L urcita mira zkusenosti, mala
pozitivni predsudky ) )
mira nemocnosti

Unava, nemodi, fixace na zazita

Starsi pracovnici (vék 50+)

pravidla, financni ndrocnost (ve smyslu
platovych narokii), neochota
piizplisobit se a ucit se, malo nadseni
pro véc

zkuSenost, zodpovédnost,
diveryhodnost, loajalnost
k zamestnavateli

Zdroj: Storova, 2012
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Sokatova (2014) proto vnavaznosti na tuto problematiku vytvorila

anitidiskriminacni desatero:

,Dodrzujte platnou legislativu,

e Vytvorte viastni antidiskriminacéni opatreni,

e Nezapominejte na (sexualni) obtéZovani, nasili na pracovisti ¢i Sikanu,

e Zajistéte vzdélavani a informovanost managementu a zaméstnanci
v oblasti diskriminace a rovného zachazeni,

e Zamérte se na téma diverzity na pracovisti a diverzity pracovnich tyma,

e Vytvorte systém nediskriminacniho naboru novych zaméstnancd,

o Vytvarejte, sledujte a vyhodnocujte statistiky v naboru, pfi propousténi,
poskytovani vzdélavacich aktivit & povysovani,

e Nastavte pravidla pro rovné odmeériovani,

e Vyhnéte se stereotypnimu a pfedsude¢nému uvazovani,

e Jednejte prfedem. Prevence je ucinnéjsi nez represe.”
1.4 Aktualni demograficka situace

Zmeény vyvoje populace a taktéz zmény vékového slozeni obyvatel v organizacich
predstavuji téma, na které bude, jak jiz bylo nastinéno v uvodu této prace, treba
zacit reagovat. Dle Cimbalnikové (2012) ,Starnuti spole¢nosti znamena, Ze se
v jeji populaci zvySuje jak absolutné, tak relativné pocet a podil obyvatel, ktefi jsou
definovani jako ,stari”. Na definici ,kdo je stary” zavisi pochopitelné i demografické

starnuti.”

Cimbalnikova (2011) taktéz uvadi, Ze se starnuti populace déje ze dvou dlvodu.
Prvnim dlvodem je snizena plodnost, diky které se pocetné snizuje populaéni
zakladna a pocet obyvatel tak ubyva. Druhym je zlepSovani zdravotniho stavu

populace, které vede k doziti vysokého véku u stale vice osob.

Dle Novotného (2014) je starnuti populace procesem, kterému sice nedokaze
uniknout zadny jedinec, mize se vsak ale liSit v zavislosti na individualnich
dispozicich a faktorech jako je profese, pfijem, kvalita zivota a zdravotni péce

Ci zivotni styl.
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Dle Ceského statistického Ufadu (dale jen CSU) bude riist primérného véku
obyvatelstva, jehoz pocatek je vniman od 80. let 20. stoleti, v nasledujicich
15 letech intenzivn&j$i, nez tomu bylo doposud. V roce 2018 publikoval CSU
projekci v&kové struktury obyvatelstva Ceské republiky na obdobi 2018-2100.
V pfipadé naplnéni ofekavaného demografického vyvoje dle stfedni projekce,
bude pocet obyvatel rust do roku 2029, ve kterém dosahne 10,784 miliond,
coz bude piedstavovat nejvy$si stav poétu obyvatel Ceské republiky za celé
21. stoleti. Od roku 2029 bude ocekavan mirné klesajici trend poctu obyvatel,
ktery by mél byt pferusen v druhé poloviné 40. let stagnaci v poétu 10,74 milionU.
V roce 2050 je ocekavano zvyseni projekce populace o 1,2 % od roku 2018

a celkovy podet by mél pfedstavovat 10,736 miliont osob (CSU, 2018).

Z tabulky 3 je patrné, Zze primérny vék obyvatel &inil k zacatku projekce (2018)
42,2 let. Od ftficatych let je ocekavano mirngjsi zvysovani prumérného véku.
Zastaveni rastového trendu se predpoklada v poloviné 60. let. Na poc¢atku 80. let
bude nasledovat kratké obdobi stagnace a mirny pokles. Nasledné se pak

primérny veék dostane na 47,4 let.

Tabulka 3 Oc¢ekavany vyvoj ukazatelti vékového sloZeni obyvatel

Ukazatel 2017 | 2018* 2021 2031 2041 2051 2061 2071 2081 2091 2101
Primérmy vék obyvate! 420 422 427 445 458 46.3 469 46,8 46,5 46,8 474
Index stafi' 121 122 127 153 184 194 204 195 191 199 208
AR rnoe 63 65 69 74 81 94 98 90 %2 % 95
zavislosti®!

z toho: détska slozka 32 33 35 35 34 38 39 37 38 39 37
seniorska slozka k3| 32 35 39 456 56 59 53 54 57 58

* Redina data.
'Pocet osob ve veéku B5 a vice let na sto 0sob ve veku 0-14 let. = Podet osob ve vieku 0-19 a 65 a vice et na sto osob ve veku 20-54 let.

Zdroj: CSU, 2018
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Na obrazku 2 jsou zobrazeny ukazatele oCekavaného vekového slozeni v obdobi
2011-2100. Je zde zachycen predpokladany rostouci trend indexu k pocatku
60. let. V tento okamzik by se mél zastavit na hodnoté 204 seniorl na 100 déti.

Nasledné by mélo dojit ke kolisani trendu.
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Zdroj: CSU, 2018
Obrazek 2 Ukazatele o¢ekavaného vékového sloZeni, 2011-2100

Ze vSech vys$e uvedenych Udajl je patrné, ze pocet ekonomicky aktivni populace
se na trhu prace prace jiz zacal snizovat a tento trend by mél dle uvedenych
statistik i nadale v budoucich letech pokracovat. V souasnosti se tedy jiz
ekonomicky aktivni populace v organizacich nahrazuje starSimi zaméstnanci,
kterym je souCasne také treba zajistit takové podminky, aby byla zachovana jejich

pracovni schopnost.
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2 Rozdily a stfety generaci v organizaci

Samotné slovo generace pochazi z feckého slova ,genos®, v ¢eském jazyce ,rod*.
Linhart (1996) ji definuje ,jako skupinu osob, ktera je vzajemné provazana dobové
podminénych stylem myS$leni a jeji socializace probiha ve shodnych kulturnich

i historickych podminkach*.

Dle konceptu age managementu neboli fizeni s ohledem na vék, by mélo
dochazet, jak jiz bylo zminéno v predchozi kapitole, k takovému pfizpusobeni
podminek, aby mohl byt naplno vyuzit potencial kazdého jedince a nedochazelo
tak k vékové diskriminaci. Jelikoz na pracovistich dochazi k mezigeneracnim
stfetim, je nezbytné nalézt zpuUsob, jakym budou jednotlivé generace Fizeny.
Pro nalezeni zplUsobu Fizeni budou proto v této kapitole podrobné popsany
a charakterizovany konkrétni typy generaci, jejich postoje k vykonavané praci
a typické vlastnosti. SouCasné zde budou vytyCeny jejich vzajemné rozdily,
potieby a stimulacni faktory, jelikoz tym, ktery budou pojit zkusenosti stasich
pracovnikl spolu s ambicemi mladsi generace, bude v feseni nelehké aktualni
demografické situace vzdy o krok napred. V zavéru této kapitoly bude soucasné

predstaven nedavny vyzkum motivaénich faktort jednotlivych generaci.
2.1 Generace Baby Boomers

Prvni generaci, se kterou je mozné se aktualné setkavat na pracovnim trhu jsou
tzv. ,Baby boomers*. Zastupci této generace narozeni v rozmezi let 1946 az 1964
jsou spojovani s povaleénym obdobim, kdy po druhé svétové valce doslo
k prudkému narUstu porodnosti, ktery je znamy pojmem Baby boom. Horvathova
(2016) a Armstrong (2007) popisuje tuto generaci jako tu, ktera vyrostla v dobé
relativniho ekonomického bezpeci a z tohoto dlvodu je tak oznaovana terminem
,Stastna generace”. Soucasné také uvadi, ze je specificka svym velkym poctem
lidi, ktefi chtéji pracovat, a to i v dichodovém véku, jelikoz jim prace pfinasi

radost, pratelstvi a finanéni zajisténi.

Rasticova (2012) povazuje jedince z této generace za Clovéka, ktery je tymovym
hracem a je rad soucasti kolektivu. Za nékoho, kdo bude nej¢astéji preferovat
pevnou pracovni dobu, ale prace pres ¢as z duvodu, kdy je mu plnéni pracovnich

UkolU prioritou, pro néj nebude prekazkou.
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Pro kazdou jednotlivou generaci je specificky nejen vék, ale také politické
prostfedi, ve kterém vyrista. Ceska generace Baby boomers byla vychovavana
v obdobi komunismu, ve kterém ji rodi€e neustale pfipominali, jak Spatné bylo
obdobi valky, ze nebyly pfebytky, a ze je tfeba spravné hospodarit, Setfit a co
nejvice pracovat. Z tohoto dlivodu je pravdépodobné, Ze bude prevazna vétsina
materialisticky zalozena, nebude mit rada zmény a Casto setrva v jedné organizaci
delsi dobu. Dle Rasticove (2012) stoji za motivaci této generace dobré zajisténi

v dlichodu, je vice konzervativni a nerada pfijima nové technologie.
2.2 Generace X

Dal$i generaci na pracovnim trhu je generace X. Casové vymezeni narozeni této
generace se dle rluznych autorG mnohdy liSi. Nej¢astéji je vSak spojovana
s obdobim let 1965-1980. U zastupcl Ceské generace X se muUzeme setkat
s oznaCenim tzv. ,Husakovych déti“ podle tehdejSiho generalniho tajemnika

komunistické strany Ceskoslovenska a pozdgji prezidenta Gustava Husaka.

Seemillerova a Graceova (2019) dale specifikuji generaci jako charakteristickou
svym pesimismem s Castym oznacCovanim ,flakaci‘, za jejiz détstvi dochazelo
k ristu spolec¢ensky nebezpecénych faktor( jako napf. interrupci, drog ¢i pohlavné
pfenosnych chorob. Sou€asné je pro né typické individualistické zaméreni
a anarchisticky postoj vic¢i star§im generacim, predevsim vuci ,Baby boomers*,

ktefi jsou jejim presnym opakem.

Strasilova (2013) pak ve svém ¢&lanku dodava, ze tito jedinci vyrustali v prostredi
s minimalni nezaméstnanosti a byli zvykli, vzhledem ke svému poctu, Ccelit

konkurenci ve Skole i v praci.

Pro tuto generaci je typicka naklonnost k novym prilezitostem. AC jde o generaci
zameérenou spise na sebe, jako prioritu ma také svou rodinu, pratelé a blizké
kolegy. Taktéz umi najit spravny pomeér mezi svym pracovnim a volnym c¢asem.
Z tohoto dlvodu se u nich jako spravna motivace jevi moznost pruzné pracovni

doby pfip. home office.
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2.3 GeneraceY

Generace Y, v soucasnosti nejpoCetnéji zastoupena generace na pracovnim trhu,
je nejcastéji fazena do obdobi let 1980-1995. Z dlvodu, kdy se jedna o prelom
tisicileti, je ¢asto ozna¢ovana jako generace milenidll. Dle Bejtkovského (2016)
taktéz jako ,dalSi generace“ (next generation), kterou do jisté miry formovaly
historické udalosti jako ,vybuch jaderné elektrarny v Cernobylu (1986), exploze
Challengeru (1986), Perestrojka (1987-1991), Sametova revoluce (1989), kolaps
vychodniho bloku a zacatek internetu (1989), pocatek privatizace (1992) a rozpad
Ceskoslovenska (1993)".

Milenidlové patfi k velice ambiciézni generaci. Zivot bez vyzev je po vétsinu
pfipadl dostateéné nenaplhuje. Vyzaduji vyssi zivotni urovernl a jejich osobni
uplatnéni je pro né dulezité. Jiz od narozeni vyrUstaji ve svété modernich
technologii a umi je naplno vyuzivat. Oproti pfedchozi generaci X kladou velky
ddraz na svlj osobni zZivot, ktery ¢as od €asu nechtéji obétovat na Ukor Zivota
pracovniho. V ramci pracovniho zivota preferuji volnou pracovni dobu, nadfizenym
se pfizpUsobi, av$ak vyzaduji vtomto pfipadé oboustrannou toleranci
(Kubatova, 2013).

Je patrné, ze vramci pracovnich preferenci nejsou vzdy pro tuto generaci
pfi volbé zaméstnani na prvnim misté finance. Oproti tomu preferuji neustaly
profesni rozvoj a kariérni rlst a jsou zastanci celozivotniho vzdélavani. Prace je

musi bavit, musi pro né byt zajimava.

Krahn a Galambosova (2014) provedli vyzkum, ktery mél za cil srovnani
pracovnich hodnot generaci X a Y. Tohoto vyzkumu se ucastnilo nékolik set
kanadskych respondentll, u kterych bylo provedeno S$etfeni nejprve v 18
a nasledné v 25 letech. Vysledky ukazaly, ze milenialové chtéji oproti generaci X
pracovat kratSi dobu Ci s nizsi intenzitou, avsak sou¢asné chtéji mit vyssi financni
ohodnoceni. Naroky dobrého postaveni u generace X klesaly rychleji nez

u mileniald.
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2.4 Generace Z

Posledni zde zminénou generaci, jejiz zastupci se narodili mezi lety 1996-2010
nazyvame generaci Z. McCrindle a Wolfingerova (2014) dodavaji pro tuto
generaci taktéz typické oznaceni iGen pfip. Bubble-wrap kids (=déti v bublinkové
félii, kdy se oznaceni opira o jejich moznou krehkost) a povazuji ji za doposud

nejrychleji dospivajici generaci.

Mezi historické udalosti, které formuji tuto generaci v Ceské republice Fadime
napr. teroristické utoky v New Yorku (2001), vstup do Evropské unie (2004),
globalni a finanéni krizi (2008) ¢i samozvany Islamsky stat (2013) (Bejtkovsky,
2016).

Tato generace je typicka pro svyj individualismus a kreativitu. Jiz od narozeni je
ovlivhiovana modernimi technologiemi a povazuje se za technologicky
nejgramotngjsi. Dle Horvathové (2016) klade vyssi hodnoty spise na rychlost nezli
prfesnost. Dospiva velice rychle, je sebevédoma a ma tendenci k netrpélivosti
a sebestfednosti. Neuznava tradice a zvyklosti a preferuje vilastni zkusenosti.

vvvvv v

Starsi generaci uznava méne a cennéjsi jsou ji nazory vrstevniku.

Dle uvedené charakteristiky jsou zastupci této generace zvykli vice fungovat jako
jednotlivci, maji ambice k podnikani a tymovou spolupraci nevyhledavaji. Z tohoto
didvodu bude tfeba se u nich na tuto indispozici v pfipadé pozadavku
na praci v tymu zameéfit. Prace pro né musi byt smysluplna, musi jim zajistit osobni

rozvoj, moznost navrhovani a implementace vlastnich napadl a taktéz flexibilitu.
2.5 Vyzkum motivaénich faktora generace X, Y, Z

Dle charakteristik dilich generaCnich skupin, které byly pfedstaveny
v jednotlivych podkapitolach vyse, Ize rozpoznat znaéné rozdily, které se opiraji
o dobu jejich dospivani, sdilené hodnoty a prfesvédceni. U kazdé skupiny generaci
se soucCasné liSi i jejich motivacni faktory, které je tfeba znat pro efektivni
nastaveni pracovnich podminek a pracovnich procesu. Soucasné je taktéz
dilezité dodat, Zze popis jednotlivych generaci nemusi vzdy nutné platit
pro vsechny jejich zastupce. Ztohoto duvodu je vzdy trfeba pfistupovat

ke kazdému jednotlivci individualné.
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Ve spolupraci se SKODA AUTO Vysokou $kolou (SAVS) byl vroce 2018
proveden vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni, ktery mél za cil vysvétlit
typologii jednotlivych generaci X, Y, Z a ukazat rozdily jejich motivaénich faktort
na pracovisti. Dotaznik, ktery byl vtomto vyzkumu pouzit, obsahoval celkem
23 otazek a mél za cil zjistit, které podnéty motivuji na pracovisti jednotlivé
generace v Ceské republice. Vyzkumu se zGéastnilo celkem 1000 respondentd,
presnéji 490 zastupcl generace X, 290 zastupcl generace Y a 220 zastupcl
generace Z. Z hlediska pohlavi se tento celkovy pocet délil na podil 59 % zen

a 41 % muzu (Pechova, a dalsi, 2019).

Kompletni vysledky prlzkumu motivaénich faktorll jednotlivych generaci jsou

uvedeny v tabulce 4.

Tabulka 4 Vysledky vyzkumu motivacnich faktord generaci X, Y, Z

Faktor motivace Zvlasté pro
Strategicka komunikace / Rotace na pracovisti Generaci Y
Ugast na dosahovani cili/strategie -1

Pravidelna zpétna vazba od pfimého nadfizeného Generaci Y
Osobnost pfimého nadfizeného Generaci X
Moderni prostredi pracovisté Generaci Z
Nejnovéjsi technicka technologie/podpora Generaci Y
Home office nebo prace mimo kancelar Generaci X
Déti nebo domaci zvirata na pracovisti Generaci Z
Sluzebni cesty do zahranici Generaci Z
Hodnoceni na bazi spinénych cili Generaci X

Zdroj: Pechova, Stejskalova, 2019, vlastni zpracovani

1 Vyznamnost tohoto motivac¢niho faktoru nezavisi na véku respondenta a vSechny generace jej
zhodnotily jako velice dulezity.

22



3 Dulezitost podpory pracovni schopnosti

V predchozi kapitole byla mimo charakteristiku jednotlivych  generaci
specifikovana také odliSnost motivaénich faktorl pro kazdou z nich. V pribéhu
pracovniho zivota se motivace pracovnikl méni stejné, tak jako se méni pracovni
schopnost. Faktor( pracovni schopnosti je mnoho a s prodluzujicim se vékem
odchodu do dichodu je nezbytné jejich neustalé rozvijeni. V této kapitole bude
blize popsan koncept pracovni schopnosti, dale pak moznosti podpory pracovni
schopnosti ze strany organizaci, dopady téchto opatfeni na pracovniky

a soucasné zde bude vysveétleno, jak Ize pracovni schopnost méfit.

3.1 Koncept pracovni schopnosti

Pracovni schopnost je jednim z hlavnich pilif, o ktery se mohou zaméstnanci
vSech vékovych skupin opfit a sou¢asné mlze byt chapana jako stavebni kdmen
age managementu i zaméstnavatell. Netyka se totiz pouze zdravi, ale zahrnuje
také mnoho dalSich faktorl jako jsou odborné schopnosti, kompetence
Ci podminky na pracovisti. Novotny (2014) definuje pracovni schopnost jako
,udaj o tom, jak dobre zdravi, dovednosti, postoje pracovnika a jeho motivace

odpovidaji poZadavkiim na jeho sou¢asnou praci.

lImarinen (2005) dodava, Ze pravé pracovni schopnost zameéstnancl je to,
co organizaci zajistuje zisk a ztoho dlvodu je v jejim zdjmu, aby o ni spravné

a efektivné pecovala.

Mezi osobnimi zdroji pracovnika, které se starnutim méni a pracovnimi naroky
zameéstnavatele, které se meéni v zavislosti na vyvoji novych technologii
a digitalizaci, je vtomto pfipadé vyzadovano hledani rovnovahy po celou dobu

pracovniho zivota.

Vyzkumny tym z Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH) popsal pracovni
schopnost jako nékolikaposchodovou budovu a navrhl model tzv. Domu pracovni
schopnosti, na kterém je graficky zndzornéno pusobeni véech zminénych faktort

ovlivhujicich tuto schopnost, a ktery je zobrazen na obrazku 3.
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Spolecnost Demograficka Vzdélavaci Duchodovy Prodluzovani pracovniho
struktura systém systém Zivota

Operacni prostiedi  Nejistota pracovni Vyvoj technologii

n

: kariéry
Globalizace Pracovni schopnost a vék
Pozadavky na
flexibilitu Zména pozadavka

na kompetence

Kompetence

Zdravi
a funkénl

® Finnish Institute of kapacita

Occupational Health 2010

Zdroj: Storova, 2012
Obrazek 3 Dim pracovni schopnosti

Jako Ctyfi patra uvnitf domu jsou na obrazku 3 znazornény faktory, které ovliviuji
pracovni schopnost na denni bazi. Prvni patro, které nese tihu celého domu, a na
kterém vSe stoji, pfedstavuje fyzické i psychické zdravi jedince. Druhé patro znaci
dovednosti a odborné znalosti a poukazuje na potfebu neustalého seberozvoje.
Teti patro pfedstavuje rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Ctvrté pak
sumarizuje veskeré pracovni faktory jako je pracovni prostifedi, kolektiv Ci
organizace. Vnéjsi faktory pracovni schopnost denné a v takové mire neovliviu;ji,
avSak podstatny vliv na ni maji také. Jde napf. o rodinu, pfibuzné & znamée.
Schodisté, které se nachazi uvniti domu, pfedstavuje provazanost dilCich pater
a poukazuje na to, Ze zména v jednom poschodi muze pfimo ovlivnit poschodi

dalsi a naopak.
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Storova (2012) kilustraci dodava: ,Z modelu pracovni schopnosti vyplyva,
Ze opatfeni na pracovisti uréené na podporu pracovni schopnosti by méla
obsahovat vSechna Ctyfi poschodi. Pracovnici nesou vétsi odpovédnost za svoje
zdravi a kompetence a zaméstnavatel nese vétsi odpovédnost za organizaci
prace a za vytvareni pracovnich podminek, pricemz klicovou roli pfedstavuje

zdravotni péce a organizace bezpec¢nosti prace.”
3.2 Podpora pracovni schopnosti a jeji dopady

Kazdy zaméstnanec prochazi po celou dobu své kariéry riznymi zivotnimi fazemi.
Tyto faze se neustdle méni v navaznosti na jeho proces starnuti, pracovni
prostiedi &i pfichod modernich technologii. Z divodu, kdy je tfeba zajistit neustaly
rozvoj a udrzovani pracovni schopnosti zaméstnance, je nutné, aby ze strany
managementu a ze strany jednotlivych pracovniki dochazelo ke vzajemné
spolupraci. Bez vzajemné kooperace nemuze byt nikdy docileno rovnovahy

s efektivnimi a tolik potfebnymi vysledky.

Priklady opatfeni na podporu pracovni schopnosti ze strany zaméstnavatele, které
se opiraji o koncept age managementu, ve své publikaci uvadi Cimbalnikova
(2012) a jejich vyCet zahrnuje tyto oblasti:
e _péce o zdravi;
e restrukturalizace pracovnich mist;
e rozvoj pracovniho prostiedi;
e prizplsobeni organizace prace (napf. asu smén ve vyrobé cykliim spanku
a bdelosti);
e ergonomie prace (hledani ergonomickych feSeni, ktera omezuji fyzickou
zateZ pracovnikdl);
e fizeni smén podle podnétt zaméstnancd;
e rozvoj mezigeneracni spoluprace;
e podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancu;
e rozvoj personalnich strategii s pfihlédnutim k potfebé Age managementu;

e podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.*
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Storova (2012) souasné& povazuje za velice dllezité, aby prlizkum potieb
pracovni schopnosti v organizaci zahrnoval kazdy diléi rozmér pracovni
schopnosti (viz Obr. 3, DUm pracovni schopnosti). Na zakladé takového prizkumu
se pak nasledné planuji konkrétni opatreni, jejichz vysledky je tfeba neustale

vyhodnocovat a zohlednovat pro identifikaci efektivnich krokd.

Opatieni pro podporu pracovni schopnosti by méla mit u zaméstnance dopady na
jeho zdravy zivotni styl s dostate€nym mnozstvim pohybu, zdravou a pestrou
vyzivu, eliminaci faktord $kodicich zdravi (nadmérna konzumace alkoholu,
dodrzovani pitného rezimu, omezeni koureni), odpoc€inek, rozvoj socialnich

kontakt( a celkové pozitivni pfistup k zivotu.
3.3 Index pracovni schopnosti — Work Ability Index — WAI

Jak bylo jiz popsano vyse, pracovni schopnost je zakladnim predpokladem pro
uspésné fungovani zameéstnancl na trhu prace a zaroven i organizaci, jelikoz na
praci zaméstnancu zavisi jejich ekonomické vysledky. Pracovni schopnost se da
meéfit za pomoci metody Work Ability Index (WAI), neboli Indexu pracovni
schopnosti, se kterym pfisel v 80. letech minulého stoleti, jak bylo jiz zminéno
v pfedchozi kapitole, finsky vyzkumny tym v cele s profesorem Juhani
limarinenem. Dle Storové (2012) byla tato metoda zaloZzena na myslence,
,2€ pouze pracovnik sam muze sumarizovat mnohostranné faktory ovlivriujici jeho
pracovni schopnost®. A proto je tato metoda koncipovana formou dotazniku, ktery

vyplhuje sam pracovnik.

Novotny (2014) dodava, ze WAI je postaven na rovnovaze zdravotniho stavu
zaméstnance a pozadavkl dané pracovni pozice. Zaroven zde puUsobi také
konkrétni pracovni postoje, hodnoty a kompetence, které jsou jakozto ovlivAujici
faktory oznacovany jako komplexni a multidimenzionalni vlastnosti pracovni

schopnosti.

Hodnoceni odpovédi na WAI otazky je dle Storové (2012) sumarizovano
vysledkem v rozpéti od 7-49 bodl, priemz plati, Ze ¢&im vys$Si je vysledek,
tim vyssi je také pracovni schopnost zaméstnance. Zaroven je vs$ak dllezité

pfipomenout, Ze nizky vysledek muize byt zapfic¢inén jak zaméstnancem
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samotnym, tak i zaméstnavatelem, ktery napf. nepfizpusobil zaméstnanci vhodné

pracovni podminky.

Index pracovni schopnosti sestava ze 7 oblasti. Jednotlivé oblasti WAI jsou blize

uvedeny v tabulce 5.

Tabulka 5 Oblasti Indexu pracovni schopnosti

Oblasti Body
1 | Aktualni pracovni schopnost ve vtahu k nejlepsi dosavadni 0-10
2 | Aktudlni pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokdm 2-10
3 | Pocet |ékaisky diagnostikovanych nemodi 1-7
4 | Zhorseni pracovni schopnosti v disledku nemoci 1-6
5 | Pracovni absence kvili nemoci 1-5
6 |Odhadovana pracovni schopnost v nasledujicich 2 letech 1,4,7
7 | Dusevni schopnost 1-4

SUMARNI SKORE 7-49

Zdroj: Tuomi, 1998, prevzato z: Storova, 2012

Zaméstnanci se v danych oblastech sami ohodnoti a souétem bodu dostanou
vysledek vyskytujici se v jiz zminéném rozmezi 7-49 bodl. Vysledek s hodnotou
v rozmezi 44-49 znaci vynikajici pracovni schopnost zaméstnance, kterou je na
této Urovni tfeba udrzet. Rozmezi bodl 37-43 znaci dobrou pracovni schopnost,
na které je doporu¢ovano dale pracovat a snazit se ji vylepsit. Nasleduje primérna
pracovni schopnost s bodovym rozmezim 28-36 a nizka pracovni schopnost
s hodnotou 27 a méné. Zde je velice potfebné nalezeni pfi¢iny a soucasné
zavedeni takovych krok(, které povedou ke zlepseni pracovni schopnosti
zameéstance. V opacném pfipadé by mohla situace vyustit k predCasnému

odchodu ze zaméstnani, pripadné dlouhodobou nemoc (Storova, 2015).

Vysledky mérfeni Indexu pracovni schopnosti by mély byt pro organizace
podkladem, diky kterému budou prfesné védeét, na jaké oblasti se u svych
zaméstnancl zaméfit tak, aby po nastaveni konkrétnich opatreni doslo ke zvyseni

jejich pracovni schopnosti.
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4 Strategie pro zavedeni age managementu v organizaci

Pokud se organizace rozhodne o zavedeni age managementu, je dulezité,
aby pfed realizaci potfebnych krokl nepodcenila seznameni pracovnikl o svych
zamérech a soucasné nezapomnéla na proskoleni svych manazer( tak, aby byl jiz
od zacatku nastaven efektivni zplsob komunikace mezi obéma zainteresovanymi
stranami. DUlezitym predpokladem pro spravné zavedeni age managementu je
poskytnuti moznosti zapojeni se pracovnikim, ktefi disponuji pracovnimi
zkusenostmi a schopnostmi, diky nimz muze byt manazerim poskytnuta potfebna
zpétna vazba, kterou mohou prakticky vyuzit pro vylepsSeni pracovnich podminek
a nastavenych postupl. Vramci této kapitoly bude predstaven zpUsob
implementace age managementu v organizaci a souc¢asné zde budou pfedstaveny

jednotlivé pilife tohoto konceptu, diky kterym je vytyCen smér a cil jeho rozvoje.
4.1 Proces realizace age managementu

Dulezitym krokem v pfipadé zavadéni age managementu v organizaci je ziskani
relevantnich informaci. Dle Cimbalnikové (2012) je tfeba znat vyhody tohoto
konceptu a prinosy pro firmu, dale pak urCit mozné bariéry a problémy, které
mohou nastat v pfipadé jeho realizace a soucasné také vychodiska tykajici se
zaméstnancl rtznych vékovych skupin, jelikoz kazdy zaméstnanec ma své silné
stranky s faktory, které ho zvyhodnuji, a naopak slabé stranky s faktory rizik jako

je napf. nizsi pocitacova gramotnost Ci nizsi adaptabilita na nové technologie.

Postup realizace age managementu ve své publikaci uvadi Storova (2015)

nasledovné:

1. Pro lepsi identifikaci kliCovych oblasti, na které je tfeba se prvotné zaméfit,
slouzi tzv. vstupni age management audit, ve kterém jsou zohlednény
jednotlivé pilife age managementu. Storova (2012) uvadi, Ze se jedna
o nastroj, diky kterému ziska organizace informace o aktualni firemni

situaci, aby mohla nasledné vytycit krizové oblasti personalniho fizeni.
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Vyzkumny tym z finského institutu pracovniho zdravi (FIOH) vymezil 8 pilif
age managementu, které ve své publikaci graficky znazorfiuje Storova (2012)
(viz Obr. 4).

Dobré znalosti
o vékovém
slozeni

Férové postoje
ke starnuti

Organizace
prace
a prostiedi

Vysoka droven
znalosti

Zdroj: llmarinen,2008, prevzato z: Storova, 2012
Obrazek 4 Pilife Age Managementu

managementu

Fungujici
vékova
strategie

Dobra pracovni -
schopnost, [|'*
motivace

Urbancova (2017) provedl|a v této navaznosti vyzkum, ktery mél za cil poukazat na
realné zpUsoby plnéni piliftd age managementu. Tyto pilife se v jeji publikaci mirné
liSi svym nazvoslovim a taktéz k nim pridava jesté pilif ,0sobni pracovni plany
a politika organizace v souladu s vékovou strategii.“ lyzkum byl proveden formou
dotaznikového Setfeni a zucastnilo se ho 161 Ceskych organizaci. K hodnoceni
dalezitosti dil¢ich pilitl age managementu byla vyuzita Likertova $kala. Vysledek

prizkumu je uveden v tabulce 6.

Tabulka 6 Zhodnoceni pilifti age managementu

Pilife age managementu Rozhodné | SpiSe | Nevim | SpiSe | Rozhodné

ano ano ne ne
Znalost problematiky véku 69 80 2 9 1
Vstiicny postoj vici véku 82 72 1 5 1
Funkce managementu 62 80 8 9 2
Funguijici vékova strategie 58 80 14 7 2
Osobni pracovni plany a politika 26 59 39 36 1
organizace v souladu s vékovou strategii
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Pracovni schopnost, motivace 50 76 24 10 1
Vysoka uroven kompetenci 54 79 15 12 1
Organizace prace a pracovni prostredi 43 93 6 17 2
Spokojeny zivot, motivace 69 59 19 9 5

Zdroj: Urbancova, 2017, vlastni zpracovani

Dle vyse zminénych vysledkl vyzkumu Ize tvrdit, Ze smér a cil rozvoje je
organizacemi nejvice vytyen v pfipadé pilife zohlednujiciho vstficny postoj vici
véku. Jako nejméné dulezity pilif byly klasifikovany osobni pracovni plany
a politika organizace v souladu s vékovou strategii. Dle Urbancové (2017) bylo
v tomto pfipadé organizacemi argumentovano, ze osobni plany jsou vytvareny

na zakladé kompetenci zaméstnancu, nikoli na zakladé véku a soucasné tak,

aby nedochazelo k diskriminaci.

2. Po vstupnim age management auditu, ktery zohlednuje jednotlivé pilife age

managementu a jehoz vystupem je konkrétni plan zavadéni jednotlivych
opatreni, je jako dalSi krok pro implementaci konceptu realizace
vzdélavacich aktivit. Dle Storové (2015) by mély byt vzdélavaci aktivity
cileny na manazery i zaméstnance a mély by zohledriovat podporu

jednotlivych aspektl pracovni schopnosti.

Dalsim krokem je poté ziskani informaci o stavu pracovni schopnosti
jednotlivych pracovnikl za pomoci jiz zminéné metody Work Ability Index
(WAI). Na zakladé téchto informaci je poté nutna aplikace pfislusnych
opatreni, ktera povedou ke zlep$eni pracovni schopnosti zaméstnancu
(Storova, 2015).

Z doporuceni vstupniho auditu a vysledkl méreni pracovni schopnosti, diky
kterym byly specifikovany oblasti, na které je tfeba se zamérit, je nasledné
realizovana konkrétni aplikace navrhu na opatfeni age managementu.
Pro tuto fazi je velice dulezity soulad s firemni strategii v oblasti vékové
diverzity a zvySovani povédomi o pfinosech age managementu. Soucasné
je velice zadané, aby byly zohlednhovany takové postoje manazeru, které
maji za cil nalézani individualnich feSeni sohledem na vék, potieby

a moznosti zamé&stnancd (Storova, 2015).
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5. Posledni krokem je pravidelny monitoring vSech nové zavadénych opatreni
age managementu. Z dlvodu, kdy se jedna o dlouhodoby proces, v ramci
kterého bude dochazet ke zménam postojl vSech zainteresovanych stran,
je proto tfeba pocitat s Casovou narocnosti. Skutecnost, zda byla zavedena
opatreni efektivni, Ize po ¢ase ovefit kontrolnim auditem spolu s opétovnym

mé&fenim pracovni schopnosti (Storova, 2015).

Kompletni proces realizace age managementu jakozto schéma komplexniho

pristupu k age managementu v organizaci je graficky znazornén na obrazku 5.

Klhicove oblasti age managamentu [AM) l

Oblast pd-&-
remni kultury uxamﬁ

| VSTUPNI AGE HANAGEME?H AUDIT ]
Plan
zavedeni AM
T ‘r et r ! g
W[ vediovact | [ zavscam | [ Méfeni ) (P
g aktivity opatieni AM schopnosti ;
I
é‘ AN gro top management ] 2
n
I AM pro personalisty 8 HR ] 8
; AM pro zamesinance - Plan nd:nnmdnnhmm] Y
e 5.
[ KONTRONI AGE MANAGEMENT AUDIT ]

v

Firma aplikujici principy AM

[ *my ]

Zdroj: Storova, 2015
Obrazek 5 Schéma komplexniho pristupu k age managementu

Ktomu, aby se organizace stala Uuspésnou ve své implementaci
age managementu, je potreba, aby byla jeji firemni kultura orientovana na védomeé
ocenovani a propagaci tohoto konceptu. Vsechny zainteresované strany by mély
byt vzdy pfesvédCeny o tom, ze efektivni vyuzivani potencialu bez ohledu na vék

j€ jejich pridanou hodnotou.

31



5 Age management jako soucast spoleCenské odpovédnosti
firem

Pojem spolec¢enska odpovédnost firem je prevzat z anglického vyrazu Corporate
Social Responsibility (CSR). Definice konceptu je dle Kotlera (2005) nasledujici:
~Spolecenska odpovédnost firem je dobrovolny zavazek organizaci zlepSovat
blaho spolec¢nosti prostrednictvim obchodnich postupl za pfispéni firemnich

zdroja.”

Kunz (2012) dale uvadi: ,CSR je modernim konceptem podnikani, ktery vyjadfuje
orientaci podniku na dlouhodobé cile a zasahuje do v8ech oblasti pasobeni firmy.
Spole¢ensky odpovédné firmy pri svém fungovani usiluji nejen o naplnéni
tradicnich  ekonomickych cili, ale zaroveri | o naplnéni socialnich

a environmentalnich aspekti své ¢innosti.”

Vysledkem spoleCensky odpoveédnych firem by mél byt prospéch spojeny s velkym
mnozstvim konkurencnich vyhod a souCasnym pozitivnim vlivem na spole¢nost.
Toto tvrzeni se vztahuje i na koncept age managementu, ktery je bran jako
soucast spolecenské odpovédnosti firem a v pfipadé uspésného uplathovani i jako

velké zajisténi konkurenceschopnosti a produktivity prace.

5.1 Charakteristické rysy CSR

Jako charakteristické rysy spole¢enské odpovédnosti firem uvadi Storova (2012):

e tfi roviny aktivit — ekonomicka cCinnost firmy, socialni rozvoj a ochrana
Zivotniho prostredi,

e dobrovolnost — podnik veSkeré odpovédné aktivity vykonava dobrovolné,
nad ramec svych zakonnych povinnosti,

e dialog se stakeholdery — zapojeni zainteresovanych stran, které firmu
vyrazné ovliviuji,

e dlouhodoby charakter — aktivity CSR jsou realizovany dlouhodobé
a nekonci, pokud se podnik ocitne v horsi ekonomické situaci,

e ddlvéryhodnost — CSR prispiva k posileni duavéry ve firmu; &innosti vSak

musi byt transparentni, trvalé a nezveli¢ované.”
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Diky velkému mnozstvi riznych charakteristik CSR je v§ak vhodné taktéz zminit
vnimani tohoto konceptu predstaviteli podnikatelského sektoru. Kunz (2010) ve
svém vyzkumu provedl $etfeni, kterého se zU&astnilo 248 podnikG z Ceské
republiky. Cilem tohoto vyzkumu bylo, aby zastupci jednotlivych spolecnosti uvedli
hlavni projevy CSR jejich podnikl. Z vysledkl vyplynulo, Ze za hlavni projevy

povazuji nasledujici:

e ctické chovani a transparentnost (v této souvislosti byly uvadény
napr. jejich etické kodexy);

e byt dobrym zaméstnavatelem nalezité pecujicim o své pracovniky;

e byt dobrym sousedem (podporujicim rozvoj mistniho regionu
a mistni komunity);

e nabizet kvalitni vyrobky a sluzby;

e platit fadné a v€as dané.

5.2 Oblasti CSR

Mezi zakladni principy CSR jsou fazeny tfi oblasti. Jedna se o oblast
ekonomickou, socialni a environmentalni. Kazda z uvedenych oblasti obsahuje
mnoho ¢&innosti, které si dané spolecnosti voli dle svého podnikatelskeho sméru

a soucasné také dle pozadavku stakeholderd.

e Ekonomicka oblast
V této oblasti se od spoleCnosti oCekava transparentnost vztahujici se
k jejich podnikani. Soucasné je velice dulezité, aby byly v této roviné nejen
vytvareny ale zaroven také dlouhodobé udrzovany dobré a fungujici vztahy
s obchodnimi partnery, dodavateli, investory a zakazniky. Storova (2012)
dodava, ze se zde sleduji ekonomické dopady na lokalni, narodni i globalni
urovni. Konkrétné muze jit napfiklad o sledovani skrze rozvoj

zameéstnanosti, nebo také boj proti korupci.
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Socialni oblast

U této oblasti jde o zaméfeni na pfistup k pracovnikiim a okolni komunité
formou podpory. Kuldova (2010) ve své publikaci fadi do socialni sféry
firemni dobrovolnictvi a firemni filantropii, dale zameéstnaneckou politiku,
podporu vzdélavani zaméstnancl, sponzorstvi a dobrovolnictvi, rovnost

muzU a zen, dodrzovani lidskych prav, outplacement ¢i work-life balance.

Environmentaini oblast

V ramci posledniho pilife spolecenské odpovédnosti firem se podnik zabyva
ochranou zivotniho prostredi. Zamérfuje se na aktivity, které maji pozitivni
ekologické dopady. Snazi se chranit pfirodni zdroje a souasné svou
¢innosti co nejméné zatézovat planetu. Putnova a Sekni¢ka (2007) uvadi,
ze jde také o zahrnuti ekologické vyroby a soucasné vytvoreni ekologické

politiky firmy.
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6 Prakticka Cast

V teoretické Casti bakalarské prace byl predstaven koncept age managementu
neboli fizeni s ohledem na vék. Souasné zde byl nastinén postup realizace
tohoto konceptu v organizaci do praxe. Na zakladé téchto poznatkl, o které se
nasledné opira prakticka ¢ast této prace, byl definovan cil kvalitativniho vyzkumu,
jimz je analyza age managementu ve vybrané organizaci a nasledny navrh
konkrétnich doporuceni na zlepSeni této avizované problematiky. Pro ucely této
prace byla vybrana organizace, ktera bude podrobnéji predstavena v kapitole nize,
u které bylo tfeba zjistit, jaké je jeji povedomi o konceptu age managementu,
jakym zpUsobem jej chape, pfipadné zohledruje a aplikuje jeho nastroje ve svém

firemnim prostredi.

Pro Uc€ely naplnéni cilll vyzkumu bylo vyuzito kvalitativni zkoumani, konkrétné
standardizované interview predlozené v pisemné podobé, taktéz dotaznikove
Setfeni. Tyto dotazniky byly rozdany v papirové podobé vybranému vzorku
respondentl, jimz byli zaméstnanci dané organizace. Po vyhodnoceni tohoto
Setfeni bylo jesté nasledné provedeno polostrukturované interview s vedoucim
pracovnikem, konkrétné vykonnym freditelem dané spole¢nosti panem Alesem
Bozovskym. Toto interview slouzilo jako doplnéni vysledk( dotaznikového Setfeni
pro uceleny rozbor age managementu ve spole¢nosti a zajimavy kontrast toho, co
je vramci spole¢nosti v navaznosti na tento koncept uplathovano a toho, co
vyplynulo z dotaznikového Setfeni a je vpraxi skute¢né vnimano jejimi

zameéstnanci.

6.1 Predstaveni spole¢nosti

Pro vyzkum, ktery je soucasti této prace, byla vybrana spole¢nost NH Car, s.r.o.
(dale jen Spolecnost), se sidlem Praha 6, Chodecka 2341, ktera se aktualné radi
k nejvyznamnéjSim hracim ceského automobilového pramysiu. Spoleénost
poskytuje autorizovany prodej i servis novych i ojetych voz( znagek SKODA,
Volkswagen, Audi a Fiat. V sou¢asnosti ma 6 showroomu v Praze, konkrétné
na Cerném Most&, v MaleSicich a na Strahové a na trhu pusobi jiz 30 let. Jeji
firemni kultura je zakaznicky orientovana. Momentalné zaméstnava v priméru 120
zaméstnancl a patfi mezi nejvétsi autorizované prodejce v Ceské republice
(NH Car, 2021a).
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Na zakladé zakladatelské listiny byla spole¢nost zalozena 20. brfezna 1997,
kdy byla sou€asné zapsana do obchodniho rejstriku vedeného Méstskym soudem
v Praze, oddil C, ¢&islo vlozky 50929 dne 20.3.1997 (NH Car, 2021a).
Staturarnim organem této spolecnosti je k 27.10.2021 pan Petr Lehky, Ing. Pavel
Rehak a Ing. Martin Slavigek (Ministerstvo spravedinosti CR, 2021).

Jeji Siroké portfolio spokojenych a vérnych zakaznikl zahrnuje jak fyzické osoby,
tak velké nadnarodni korporace. | pfes uspéch na ¢eském trhu nema spolec¢nost
k dne$nimu dni Zzadné poboéky na trhu zahraniénim a expanzi mimo Ceskou
republiku v nejblizsich letech neplanuje. Spole¢nost soucasné klade velky diraz
na sledovani celého hodnotového fetézce — od nakupu zprostfedkovaného
za pomoci internich proceslt az po vztahy se zakazniky. Dale pak na podporu
inovaci prostfednictvim interniho fizeni napadlt a spolupraci s externimi partnery
z oblasti obchodu, védy i vyzkumu. Zaroven rozviji spravedlivou hospodarskou
soutéz, netoleruje Zadnou formu korupce a chrani data svych zakazniky,
obchodnich partnert i zaméstnanci. Od svych dodavatell ocekava spolecensky
i ekologicky odpovédné chovani a Ipi na zajisténi kvality poskytovanych sluzeb
(NH Car, 2021b).

V ramci zivotniho prostredi a technické bezpecénosti hlida striktni dodrzovani
véech platnych zakonl tykajicich se ochrany zivotniho prostfedi, likvidace
materidll, vypousténi chemickych latek a plynl, ochrany vod, snizovani emisi,
tridéni odpadu a taktéz technické bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi praci.
Odpovédnosti ve vztahu k zaméstnancim, jakozto prevenci Urazl a nemoci
z povolani, klade vysokou prioritu zejména v pfipadé technického usporadani
pracovist a fizeni bezpecnosti pfi praci, které musi byt vzdy v souladu s platnymi

normami v oblasti ochrany zdravi a bezpecnosti (NH Car, 2021Db).
6.2 Uvod do vyzkumné &asti

S ohledem na povahu zkoumané problematiky byl pro ucely této prace kvalitativni
vyzkum uchopen formou standardizovaného dotazovani, v ramci kterého jsou
zohlednény dvé moznosti ziskavani informaci. Prvni moznosti je dotazovani
pisemnou formou, taktéz dotaznikem, které bylo vyuzito u zaméstnancl zvolené

spoleCnosti. Za druhou moznost je povazovano osobni dotazovani, taktéz
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rozhovor nebo interview, které bylo uskuteénéno s vedoucim pracovnikem
spoleCnosti. Pro ucely této prace budou dale blize specifikovany zakladni pojmy

tykajici se zvolené metodiky.

Kvalitativni vyzkum Ize definovat jako nenumerické Setreni, jehoz cilem je zjisténi
podstaty, motivu a pfiCiny zkoumaného socioekonomického jevu (Linderova,
2016). Miovsky (2006) jeho pfistup dale popisuje jako ,pfistup vyuZivajici principt
Jjedinecnosti a neopakovatelnosti, kontextualnosti, procesualnosti a dynamiky,
v jehoz ramci cilené pracujeme s reflexivni povahou jakéhokoli psychologického
zkoumani*.

Cilem vyzkumu je porozumeét situaci tak, jak ji rozumeéji sami aktéfi, jenz muze byt
taktéz specifikovano jako ,pohled z perspektivy subjektu®, kdy jsou lidé zkoumani

v pfirozeném prostiedi (Svafiek, a dalsi, 2007).

Dotaznik, taktéz dotaznikové Setfeni je vhodné zvlasté tam, kde je tfeba zadat
jednu a tutéz sadu otazek vétsimu poctu respondentl. Ferjencéik (2010) jej
oznacuje jako ,standardizované interview predloZené v pisemné podobé“ a jako
jeho vyhody uvadi usporu €asu spolu s finanénimi prostredky a lepsi kvantifikaci
dat. Za nevyhody pak povazuje mensi pruznost z divodu nemoznosti kladeni
doplhujicich  otazek, niz8i vérohodnost dat ¢i moznost neodstateéné

srozumitelnosti formulaci otazek.

vvvvvv

vyzkumu. Vijeho pribéhu je sledovan nejen obsah sdéleni, ale taktéz
respondentovy nazory a postoje vztahujici se ke zkoumanému jevu. Predstavuje
soubor standardizovanych otazek, které jsou kladeny v po sobé jdouci logické
vazbé. V porovnanim se standardizovanym interviewem v pisemné podobé

Vv

slozit&j&i (Hend|, 2008).
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Polostrukturované interview predstavuje wurCity stfed mezi interviewem
strukturovanym a nestrukturovanym. Jedna se o rozhovor, kde ma interviewujici
predem jasné definovany seznam otazek, avSak forma odpovédi zUstava
viceméné volna a respondent si jeji styl mlze vybrat. Nejedna se tedy o vybér z jiz
pfipravenych alternativ odpovédi, jako tomu je u strukturovaného rozhovoru,
ani o nestrukturovany rozhovor, u kterého neni seznam otazek ani forma odpovédi

pfedem definovana (Ferjencik, 2010).
6.3 Dotaznikového Setfeni

V ramci této kapitoly bude popsano dotaznikové Setreni, které bylo provedeno
formou dotazniku distribuovaného vybranému vzorku respondentd, jimz byli
zameéstnanci vybrané organizace, v papirové podobé. Cilem tohoto dotazniku bylo
zZjistit, jaké maji zaméstnanci povédomi o konceptu age managementu a jak ¢i zda
vnimaji aplikaci jeho nastrojd0 uvnitf organizace, ve které pracuji.
Dotaznik byl distribuovan celkem 109 zaméstnancim. Z tohoto poétu se podafilo
ziskat odpovédi od 76 znich. AC se dotazniku nevénovali vsichni
z vybraného vzorku respondentll, stale se jeho zodpovézeni vénovala
jeho  vétsi pomérova Cast, konkrétné 70 %, tudiz zné Ize

obraz o povédomi konceptu age managementu napfi¢ spolecnosti stanovit.

Dotazniku pfedchazelo uvodni slovo, které bylo doplnéno o definici konceptu age
managementu vychazejici ze syntézy Storové (2012), Cimbalnikové (2011)
a Urbancové (2017) z dlvodu lepsiho pochopeni zkoumaného tématu. Jeho

kompletni znéni je dale uvedeno nize:
,Vazeni kolegové,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery ma za cil
analyzovat situaci o povédomi konceptu age managementu v na$i organizaci
NH Car, s.r.o. Vystupem tohoto dotazniku bude navrh konkrétnich doporuceni
a moznosti spolecnosti na zlepseni této problematiky, coZz muze pozitivné prispét
k Vasi celkové spokojenosti na pracovisti. Dotaznikové Setfeni je anonymni, tyka
se pouze zaméstnancu této spolecnosti a bude slouzit jako podklad pro mou
bakalarskou praci.
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Pro lepSi pochopeni zkoumaného tématu Vam nize uvadim definici tohoto
konceptu:

»Age management neboli zpisob frizeni s ohledem na vék, reaguje na
aktualni problematiku demografického starnuti populace a bere v uvahu
vSechny vékové skupiny pracovniku od absolventu po zaméstnance pred
odchodem do dichodu. Koncept predstavuje takové vytvareni pracovnich
podminek, diky kterym se zaméstnanec citi byti podporovan v dosahovani
osobnich i pracovnich cilu, aniz by byl jakkoliv znevyhodriovan z divodu

jeho véku. ,,

Predem Vam velice dékuji za spolupraci, ochotu podilet se na vyzkumu a pomoc

v ramci vypracovani meé bakalarské prace.

Lucie Koulova*“

Dotaznik obsahoval celkem 15 otazek, zc¢ehoz bylo 14 s uzavienou
a 1 s otevienou formou odpovédi a jeho kompletni znéni je uvedeno v pfiloze 1

této bakalarské prace.

6.3.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Prvni Ctyfi otazky dotaznikového Setfeni se zamérovaly na ureni pohlavi, vékové
struktury, konkrétniho pracovniho sektoru a druhu vykonavané prace dané€ho

respondenta. Vysledky jsou blize graficky znazornény na obrazku 6, 7 a 8.

Pomér dotazovanych Zen a muzl v zavislosti na
vekové strukture
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Vékova kategorie v letech

Pocet respondentd

mZena mMuz

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 6 Rozdéleni dle pohlavi a vékové struktury
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Rozdéleni struktury dle pracovnich sektord
45

22
- 9

Pracovni sektor v organizaci

Pocet respondentd

m Prodej mServis = Jiny

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 7 Rozdéleni struktury dle pracovnich sektort

Rozdéleni struktury dle druhu vykonu prace
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Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 8 Rozdéleni struktury dle druhu vykonu prace

Z vys$e uvedenych Udaju vyplyva, Zze z vybraného vzorku respondentl se vyzkumu
zucastnilo 24 % zen, jejichz nejvétsi zastoupeni zde bylo ve vékové kategorii
30-40 let a 76 % muzu, ktefi byli nejpocetnéji zastoupeni v kategorii 40-50 let.
Tento velky rozdil v zastoupeni zen a muzl v organizaci mlUze byt pfisuzovan
skuteCnosti, kdy je organizaci tfeba dale rozdélit na konkrétni sektory dle jejiho
podnikatelského zamérfeni. Rozdéleni sektorl dale popisuje obrazek 7, dle
kterého jsou respondenti nejvice zaméstnani v oblasti servisu, konkrétneé v 59 %.
Tito zastupci zde pracuji na pozicich jako automechanik, technik, skladnik,
lakyrnik atp. V sektoru prodeje novych i ojetych voz( pak dale pracuje 29 %
respondentl. Do posledniho sektoru s hodnotou 12% zastoupeni byla pak dale
slouéena oddé&leni jako IT, Marketing & Ugetni oddéleni, jelikoz nepiedstavuiji
hlavni podnikatelskou ¢innost spole¢nosti a z tohoto dldvodu je jejich zastupcl

meéneg, nez je tomu v sektorech servisu a prodeje.
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Obrazek 8 pak znazorriuje rozdéleni struktury dle druhu vykonavané prace, kde
50 % respondentl vykonava praci fyzickou, 39 % kancelarskou a 11 % jako

vedouci pracovnik.

Nasledovala otazka, ktera méla za ukol objasnit, zda se respondenti s pojmem
,age management” jiz nékdy setkali. Dle vysledkll se spojmem setkalo
22 dotazovanych, konkrétné 29 % a zbylych 54, konkrétné 71 % jej do vyzkumu
neznalo vubec (viz Obr. 9, Povédomi o AM). Tento vysledek poukazuje na

pomeérné nizkou informovanost tykajici se této problematiky napfi¢ spolecnosti.

Povédomi o konceptu age management
54

22

Setkani s konceptem v minulosti

Pocet respondentd

EAno mNe

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 9 Povédomi o AM

U otazky ,Pracuje se Vam lépe s mladsimi, stejné starymi Ci starSimi kolegy?*
zohlednujici individualni preference vramci spoluprace s ruznymi vékovymi
kategoriemi bylo zjisténo, ze 54 % dotazovanych dava prednost spolupraci se

stejné starymi kolegy, 32 % s mladsimi a 14 % se starsimi spolupracovniky.

V navazujici otazce ,Jak dlouho pracujete v této organizaci?*, skrze kterou byla
zkoumana délka primérného pracovniho poméru ve vybrané spolecnosti, bylo
zjiSténo, Ze vorganizaci nedochazi k vysoké fluktuaci zaméstnancu, coz

podrobnéji znazornuje obrazek 10.
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Délka pracovniho poméru respondentd
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Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 10 Délka pracovniho poméru

Skrze osmou otazku dotazniku se znénim ,Myslite, Ze vedeni spole¢nosti bere
ohledy na vék zaméstnancu, diky kterému je jim pfizplsobovana pracovni naplr
a Skoleni?” bylo zjisténo, ze 55 % dotazovanych tuto skuteénost vyvraci, 29 %
respondentl uvedlo, Ze o ni neni obeznameno a o prfipadné aplikaci nevi

a pouhych 16 % dotazovanych ji naopak potvrdilo.

U navazuijici otazky ,Zaznamenal/a jste ve své spole¢nosti nékteré z nasledujicich
opatreni na podporu pracovni schopnosti?“ byla zkoumana schopnost organizace
podporovat a udrzovat pracovni schopnost svych zaméstnancu. Bylo zde sepsano
7 specifickych opatfeni, ktera z velké €asti vychazela z publikace Cimbalnikové
(2012), a ktera byla dale upravena dle podnikatelského zaméfeni vybrané
spoleCnosti. Respondenti méli u této otazky moznost oznacit vice odpovédi.
Z tohoto duvodu bude vzdy uveden presny pocet osob spolu s procentualnim
zastoupenim. Z prizkumu vyplynulo, ze 37 % respondentl (konkrétné 28 osob),
vnima nejvice kladeny dlraz v pfipadé opatfeni na ,rozvoj pracovniho prostredi*
ve spole€nosti. Nasledovalo opatfeni ve formé ,fizeni smén podle podnéti
zaméstnancl®, které bylo oznateno v 26 %, presnéji 20 respondenty.
,Prizpisobeni organizace prace (napr. Casu smén)“ dale vyzdvihlo
12 respondentl (16 %), ,rozvoj mezigeneracni spoluprace“ pak 8 respondent
(11 %). Nejméné se dle zaméstnancl spole¢nost zaméfuje na opatreni ve formé
péce o zdravi (podpora zdravého stravovani, eliminace faktor(i $kodicich
zdravi — koureni aj., podpora zdravého Zivotniho stylu formou benefitu, $koleni,
podpurnych aktivit aj.)*, které bylo oznaceno v 7% (konkrétné 5 respondenty)
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a dale pak opatreni tykajici se ,ergonomie prace (hledani ergonomickych reseni,
ktera omezuji fyzickou zatéZz zaméstnanci)” a ,podpory a propagace rozvoje
fyzické kondice zaméstnancu”, ktera byla v obou pfipadech oznaena pouhymi

3% (vzdy 2 respondenty) . Vysledky jsou dale graficky znazornény na obrazku 11.

Opatreni na podporu pracovni schopnosti

zaméstnancll

28
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M 1) Péce o zdravi (podpora zdravého stravovani, eliminace faktord Skodicich zdravi - koureni aj.,
podpora zdravého zivotniho stylu formou benefit(, skoleni, podpUrnych aktivit aj.)
2) Rozvoj pracovniho prostredi
3) PrizpUsobeni organizace prace (napf. ¢asu smén)

M 4) Ergonomie prace (hledani egonomickych feSeni, kterd omezuji fyzickou zatéz zaméstnancti)
5) Rizeni smén podle podnét(i zaméstnanc(

6) Rozvoj mezigeneracni spoluprace

W 7) Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 11 Opatreni na podporu pracovni schopnosti

Na otazku popisujici konkrétni opatfeni na podporu pracovni schopnosti
zaméstnancl bylo pak dale navazano otazkou ,Zaznamenal/a jste ve své
spolec¢nosti néjaké z nasledujicich opatfeni age managementu?”, v ramci které
meéli respondenti oznalit takova opatfeni tohoto konceptu, ktera jsou dle nich
v jejich organizaci uplatfiovana. Z vysledkl bylo zjisténo, ze 57 % respondentu
(konkrétné 43 osob) potvrzuje moznost flexibilnich pracovnich forem
a alternativnich pracovnich Uvazkl. Jako dal$i opatfeni, které jim spole¢nost
nabizi, oznacilo 12 respondentu (konkrétné 16 %) ,moZnost brigad pripadné
stazi*. V9 %, presnéji 7 respondenty, jsou dale zaznamenavany ,hodnotici
pohovory* a ve 4 % (vzdy 3 respondenty) pak opatieni jako je ,podpora pracovni
schopnosti v oblastech péce o zdravi, ergonomie prace, rozvoje pracovniho
prostredi aj.“ a ,podpora mezigeneracni spoluprace — vytvareni tymdi ruznych

vékovych skupin“. Zvysledkl soucasné plyne, Ze ve spoleCnosti nejsou
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uplathovana opatfeni jako ,vzdélavani vedoucich pracovniki v problematice
starnuti zaméstnancd”, ,analyza vékové struktury zaméstnanci“ &i ,zdravotni

programy* (viz Obr. 12, Opatfeni AM v organizaci).

Opatieni age managementu v organizaci

43
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W 1) Flexibilni pracovni formy a alternativni pracovni Uvazky (home office, pruzna

pracovni doba, ¢aste¢né Uvazky)
2) Vzdélavani vedoucich pracovnik(l v problematice starnuti zaméstnancl

Pocet respondentd

3) MozZnost brigad pripadné stazi
M 4) Analyza vékové struktury zaméstnanct
5) Podpora pracovni schopnosti v oblastech péce o zdravi, ergonomie préce, rozvoje
pracovniho prostredi aj.
6) Podpora mezigeneracni spoluprace - vytvareni tyma rlznych vékovych skupin

M 7) Hodnotici pohovory

M 8) Zdravotni programy

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 12 Opatreni AM v organizaci

Skrze nasledujici otazku ve znéni ,Vyhovuje Vam Va$e pracovni prostfedi?“ bylo
zjisténo, ze 43 % respondentl (konkrétné 33 osob) tuto skuteénost potvrdilo,
53 % respondentll (40 osob) je se svym pracovnim prostiedim spokojeno
¢astetné a pouhé 4 % respondentl, presnéji 3 osoby, tuto skute¢nost vyvratilo.
Z vysledkl je patrné, Ze je ze strany organizace kladen velky dliraz na kvalitni
pracovni prostiedi, a ze jej vnima jako nepostradatelnou soucast pro naslednou

spokojenost svych zaméstnancd.
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Navazujici otazka ,Ktera z nasledujicich moznosti Vam komplikuje &i negativné
ovliviiuje pracovni vykon?“méla za cil odhalit slabé stranky na pracovisti, na které
by se nasledné mohla organizace zamérit. Respondenti zde vybirali ze 7 moznych
variant, diky kterym je dle nich jejich pracovni vykon oslabovan. Nejcetngji
oznacenym faktorem, se kterym se ztotoznilo 51 % dotazovanych (konkrétné
39 osob), byla nedostatecna ,komunikace na pracovisti“. Nasledujicim faktorem,
ktery negativné ovliviiuje pracovni vykon zaméstnancu, byl ,narist modernich
technologii a nedostateCna akceptace pribyvajici digitalizace®, ktery oznacilo 26 %
respondentl (20 osob). Jako dal$i komplikujici faktor oznacilo 8 %, presnéji
6 respondentll, ,pracovni prostiedi“. Nasledoval ,nedostatek Skoleni/vzdélavani
a rozvoje, ktery byl oznacen v 5 % 4 respondenty, spolu s faktorem ,nevyhovujici
pracovni doba“, ktery uvedli 3 % dotazovanych (2 osoby). Jeden respondent
(s podilem 1 %) pak nasledné oznacil za komplikujici faktor vékovou diskriminaci.
Zdravotni ddvody, které byly posledni moznou variantou v seznamu faktort
znesnadnujicich pracovni vykon, neuvedl Zzadny z dotazovanych zaméstnancu.

Vysledky soucasné graficky znazorfiuje obrazek 13.

Faktory majici negativni vliv na pracovni vykon
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3) Pracovni prostredi
W 4) Nedostatek skoleni/vzdélavani a rozvoje
5) Vékova diskriminace
6) Zdravotni divody

B 7) Nevyhovujici pracovni doba

Zdroj: vliastni zpracovani
Obrazek 13 Negativni viiv na pracovni vykon
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Dalsim zkoumanym faktorem skrze dotaznik byly benefity a motivaéni faktory
jednotlivych respondentl. Na tyto faktory byly hledany odpovédi za pomoci
2 otazek, konkrétné jedné s uzavienou formou odpoveédi a druhé s otevienou
formou odpovédi. Na prvni otazku ,Jsou pro Vas motivaéni odmény a benefity
dostacCujici?“, u které bylo mozno zaskrtnout jednu ze Cctyf odpovedi: ano,
prevazné, minimalné ¢&i vlbec, odpovédéli respondenti ve vétsiné pfipadl
zaporne. Nejvétsi cetnost byla zaznamenana u odpoveédi ,minimalné“, kterou takto
oznacilo 57 % dotazovanych (43 osob). Druhou nejcetnéjsi odpoveédi bylo ,ne“ a to
konkrétné u 21 % respondentl (16 osob). S odpovédi ,pfevazneé“ se ztotoznilo
11 osob (14 %) a s odpovédi ,ano“ pouhych 6 osob (8 %). Z vysledkl je patrny
nedostate¢né nastaveny program motiva¢nich odmén a benefitl, na ktery by bylo

jisté vhodné se zamérit.

Druha otazka tykajici se motivacnich odmén ve znéni ,Které benefity byste ve
Vasi spolecnosti rad/a uvital/a?” dala respondentim moznost se formou oteviené
odpovédi vyjadfit. NejcetnéjSi odpovédi byl prispévek na penzijni pfipojisténi
od zaméstnavatele, ktery uvedlo pfesné 25 % respondent’ (19 osob). Druhym
nejzadanéjsim benefitem bylo zdravé stravovani, které ve své odpovédi zminilo
20 % dotazovanych (15 osob) a nasledné také benefity se zamérfenim
na sportovni aktivity, které uvadélo 14 respondentl (18 %). Kompletni seznam

uvedenych benefitll je zndzornén v tabulce 7.

Tabulka 7 Faktory motivace respondentii

Faktor motivace Pocet respondentu
Prispévek na penzijni pfipojisténi 19

5 tydnt dovolené 9

Zdravé stravovani 15
Benefity se zaméfenim na sportovni aktivity 14
Jazykové kurzy 5
Prispévek na Zivotni pojisténi 1

Alive karta 1

Zdroj: vliastni zpracovani
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U posledni otazky dotazniku ve znéni ,Predpokladate, Ze budete praci, kterou
aktualné vykonavate, zvladat az do duchodového véku?“, bylo zjisténo, ze 53 %
dotazovanych, konkrétné 40 osob, tuto skuteCnost potvrzuje a naopak 47 %
(36 osob) ji vyvraci. Toto zajimavé rozdéleni bylo podlozeno i faktem, kdy
odpovéd ,ano“ uvedli po vétsinu pfipadl respondenti tzv. bilych limecku, ktefi
pracovali v kancelafi, a naopak respondenti tzv. modrych limecku, ktefi uvedli, ze

vykonavaji praci fyzickou, zvolili pro tuto otazku odpoved ,ne*.

6.4 Polostrukturované interview

V navaznosti na dotaznikové Setfeni, které probéhlo u respondentl, jimiz byli
zameéstnanci spolecnosti, bylo jako doplnéni provedeno polostrukturované
interview s vedoucim pracovnikem organizace, konkrétné vykonnym feditelem
panem Alesem Bozovskym. Toto interview mélo za cil ucelit rozbor age
managementu ve vybrané spoleCnosti a doplnit tak vysledky dotaznikového
Setfeni. Sestavalo z celkem 13 pfedem pfipravenych otazek, které byly vedoucimu
pracovnikovi zaslany s tydennim predstihnem. Odpovédi na tyto otazky byly

nasledné nahravany a budou proto pro ucely této prace nize citovany.

1. Setkal jste se jiz s pojmem age management? Pokud ano, jak jej chapete?

,S pojmem age management jsem se setkal jiz v historii. Aktualné vnimam

tento pojem jako problematiku starnuti populace ve spolec¢nosti.”

Z vysledkl dotaznikového Setfeni byla zjisténa velice nizka informovanost
zaméstnancu tykajici se této problematiky. Cilem této otazky bylo potvrdit &i
vyvratit toto tvrzeni i v fadach managementu. Povédomi o tomto konceptu

se zde potvrdilo.

2. Je podle Vas tento koncept uplathovan ve Vasi spole¢nosti?

,Ano, co se tyka prodejniho tymu, prodejni tym je sloZzeny jak z personalné
mladsich, tak i starSich kolegil. Co se tyka servisu tak také, jelikoZ mame
vytvoreny tymy, kdy soucasti téch tymu jsou jak starsi, tak mladsi kolegoveé,
ktefi spolupracuji na jednotlivych dil¢ich pripadnych zakazkach.”

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze spole¢nost apeluje na podporu

mezigeneracni spoluprace, kdy si vytvari tymy vSech vékovych skupin.
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3. Zaznamenavate ve spoleCnosti rovhomeérné zastoupeni vsech vékovych

struktur?

,Ano, zaznamenavame, protoze tymy jsou v8ech generacnich uskupeni,

ktera spolec¢né kooperuji.”

Cilem této otazky bylo zjistit, zda si spole¢nost uvédomuje dulezitost
prvniho pilite AM, jimz je dobra znalost o vékovém slozeni zaméstnancu
organizace. Tato skuteCnost byla dle vypovédi potvrzena, avsak
v porovnani s vysledky dotazniku, v ramci kterého byla provedena analyza

vékoveé struktury zaméstnancu, se pIné neshoduje.

4. Reaguje VaSe podnikova strategie na demografické starnuti populace, diky
kterému dochdzi k poklesu celkového poctu mladsich zaméstnancu
v organizacich z duvodu nizké porodnosti a sou¢asnému pribyvani starsich
zaméstnancl z dlvodu prodluzujiciho se véku odchodu do duchodu?

Pokud ano, jakym zplsobem a za pomoci jakych konkrétnich opatfeni?

,Ano, nase spolec¢nost zareagovala zménou strategie. Bylo to zpusobeno
i primarné diky Covidu, kdy jsme naSim zaméstnancum nabidli flexibilni
pracovni formy, at' to byl home office, pruzna pracovni doba, pripadné
Castecné uvazky. SnaZzime se pracovat i na formé brigad a pfipadnych stazi
ve spolupraci s ucCilisti, kde si vytvarime nové potencionalni zaméstnance,
plus samoziejmé se snazime formou podpory mezigeneracni spoluprace,

a to je ta tymova spoluprace mladsiho a starsiho kolegy v jednom tymu.*”

Cilem této otazky bylo zjistit, jaka konkrétni opatfeni AM jsou v dané
organizaci uplatiiovana. Aplikace nékolika opatreni, ktera reaguji na
demografické starnuti populace, zde byla potvrzena jak z fad zaméstnancu

dle provedeného dotaznikového Setreni, tak i managementu.

5. Jakym zpUsobem zajistujete mezigeneracni spolupraci?

,U nas ve spolecnosti tvofime tymy, jak na prodeji, tak na servisu, kdy
starsi kolegové predavaji zkuSenosti mladsim kolegum a délaji mentory.

A tim se snazime vyhnout i néjaké vékove diskriminaci.”
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Predchazeni vékové diskriminaci taktéz prevazneé potvrdily i vysledky
dotazniku, dle kterého se v organizaci citil byti znevyhodriovan z divodu

véku pouze jeden z dotazovanych respondentu.

Provadite ve Vasi spolecnosti méfeni pracovni schopnosti? Znate nastroj
Work Ability Index?

,INastroj Work Ability Index znam, ale v na$i spole¢nosti neni uplariovan.

Po této odpovédi bylo dale jesté zkoumano, zjakého dldvodu se ve
spoleCnosti neprovadi méreni pracovni schopnosti. Na tuto otazku vsak

nebylo odpovézeno.

,Mohu se zeptat na divod?“

,Nevim*

Jakym zpusobem podporujete ve Vasi spole¢nosti udrzovani pracovni

schopnosti zaméstnanc(?

~Snazime se vytvaret pro nase kolegy prijemné vstricné prostredi, snazime
se s nimi zaméfit na rizné teambuildingy se sportovnim vyuZitim, snaZzime
se jim zajistit privétivé pracovni prostredi, kde se snazime spoustu véci
inovovat tak, abychom splriovali nejnovéjsi standardy vSech nami
nabizenych a zastupujicich znacek.”

Odpovéd na tuto otazku potvrdila skutecnost, ktera vyplynula
iz dotaznikového Setfeni, kdy se organizace zaméfuje na rozvoj
pracovniho prostredi. Aktivity spojené se sportovnim vyuzitim jsou dle

dotaznik( vsak stéle velice poptavané a nedostate¢né.

Jsou Vasi vedouci pracovnici proskolovani v oblasti starnuti zaméstnancu?

,PFfimo specialni $koleni na toto téma neprovadime, ale snazime se kolegy
provadet touto formou diky vizi nasi spolecnosti a rozdélovat zaméstnance

do tymu, kde jsou starsi a mladsi kolegové.”

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se organizace snazi vzdelavat své

manazery v oblasti problematiky AM. Vypovéd zde potvrdila i vysledky
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dotazniku, ve kterém opatfeni v oblasti vzdélavani vedoucich pracovnik(

v problematice starnuti zaméstnancu neuved! ani jeden z respondentu.

9. Zohlednujete specifické potfeby starSich zameéstnanci vramci jejich

skoleni?

,Pfimo naSe spolecnost specifické ani jiné S$koleni neprovadi. My
spolupracujeme s nami zastupovanymi znackami, kdy vramci jejich
Skoleni, ktera mame predepsana diky standardum, je toto téma zahrnuto
a program toho skoleni je pfizptsoben i jim.*“

Dle vypovédi bylo zjisténo, Ze individualni potfeby starsich zaméstnancu
jsou v ramci jejich Skoleni zohledriovany v pfipadé skoleni mimo organizaci.
V pfipadé porovnani s dotaznikem, ve kterém bylo zjistovano, zda
organizace bere ohledy na vék svych zaméstnancl, diky kterému je jim
prizpusobovana jejich pracovni napln a skoleni, se spolu vSak zaméstnanci

a management neshoduji.

10. Maji zaméstnanci moznost flexibilnich pracovnich forem a alternativnich

pracovnich Uvazkl (home office, pruzna pracovni doba, ¢aste¢né uvazky)?

LANo, jak jsem jiz zminil v jiném bodé, bylo to i pfizpdsobeno hodné diky
Covidu, kdy jsme spousté kolegim umoZnili vyuZiti home officu. Mame
pruznou pracovni dobu, mame c¢asteCné uvazky, kdy se snaZime
S konkrétnim zaméstnancem najit reseni tak, aby to splriovalo jeho potfeby

a oCekavani.“

Cilem této otazky bylo zjistit flexibilitu organizace, v ramci které by dokazala
uspokojit individualni potreby a preference vSech jednotlivych generaci,
které jsou zastoupeny napfi¢ celé jeji organizacni struktury. Moznost
alternativnich pracovnich forem byla v prevazné vétSiné potvzena i dle

vysledkl dotaznikového Setreni.
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11. Jakym zpUsobem zajistujete zaskoleni nové pfichozich zaméstnanci?

Dochazi zde k pfedavani zkusenosti od star§ich zaméstnanci?

,V8ichni nasi novi zaméstnanci prochazi internim procesem zasSkoleni, kdy
pravé vékové starSi kolegové predavaji své zkusenosti nové pfichozim

kolegum, at uz je to v oblasti prodeje, tak je to i v oblasti servisu.”

Efektivni vyuzivani potencialu starSich a zkusenych zaméstnancl, ktefi
predavaji své know-how nové pfichozim, je jednim z dulezitych pilifu
funkéni strategie age managementu. Dotaznik i vypovéd vykonného

reditele dané spolecnosti tuto formu mezigeneracni spoluprace potvrdili.

12. Provadite restrukturalizaci pracovnich mist? Pfizplsobujete naplné prace

tak, aby zohlednovaly starnuti pracovnikl a jejich individualni potreby?

LAktualné neprovadime zadnou restrukturalizaci. Naopak nase spole¢nost
aktualné hleda velké mnoZzstvi novych kolegil na nové oteviené pozice i na

stavajici pozice, at jsou to juniorni tak i seniorni mista.*

Restrukturalizace je vhodna nejen v pfipade, kdy podnik vyuziva rotace
svych zaméstnancl zdlvodu pfizplsobeni idedlnich podminek jim
samotnym, ale taktéz muze byt diky ni posilena ziskovost dané organizace
z dlivodu zefektivnéni a obnovy internich procesu. Tento proces, ktery ma
za cil ve vétsiné pripadu optimalizovat chod spole¢nosti a zohlednit principy

AM zde vSak nebyl dle vypovédi potvrzen.

13. Evidujete ve spoleénosti pred¢asné odchody do didchodu? Pokud ano,

z jakého myslite, Ze je to divodu?

,Nase spole¢nost neeviduje pred¢asné odchody. Naopak ve spole¢nosti
mame spoustu kolegu jiz v diichodovém véku, kterfi pro nas pracuji spoustu
let a radi pracuji i v tomto véku tak, aby se udrzeli v néjaké bystrosti. Jsou
to kolegové, kterych si velice vazime diky jejich zkusenostem, a pravé tito
kolegové ve velké mire ¢asto zaskoluji nové pracovniky diky tomu, Ze za ta

léta, ktera pro nas pracuji, maji velké zkusenosti v daném oboru.*

Dle vypovédi si spole¢nost starSich zaméstnancl velmi vazi, coz potvrdily

i vysledky dotazniku, dle kterého méli ve spole¢nosti etné zastoupeni.
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7 Navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni aplikace age
managementu

Dle vysledkl kvalitativnino vyzkumu byly sestaveny navrhy konkrétnich
doporuceni, které maji za cil zlepSit aplikaci age managementu ve vybrané
organizaci a tim taktéz zvysSit zaméstnaneckou spokojenost. Tyto navrhy se
soucasne opiraji o poznatky z teoretické casti této bakalarské prace. V prvni radé
je dulezité zminit, ze i pfes relativné nizkou informovanost o tomto konceptu
nedochazi ve spoleCnosti k vékové diskriminaci. Soucasné také zaméstnavaji
velky pocet starSich zaméstnancl, apeluji na rozvoj mezigeneraéni spoluprace
a kladou silny dlraz na inovaci pracovniho prostredi. Nasledujici navrhy maji za
cil minimalizaci ¢i pfipadné Uplné odstranéni zjisténych nedostatkll spoleénosti

v aplikaci tohoto konceptu.

Jednim z hlavnich nedostatkd, ktery vyplynul z provedeného vyzkumu, byla
nedostate¢na informovanost o tomto konceptu, jeho pfinosech a vyhodach. Bylo
zjisténo, ze spolecnost zcela automaticky aplikuje néktera z opatreni, aniz by si
mnohdy uvédomovala, Ze se jedna o opatfeni age managementu. Dulezitym
krokem by tedy mélo byt zvySeni povédomi o tomto konceptu u jednotlivych
pracovnikl spojené s proskolenim manazerl tak, aby mezi témito stranami
dochazelo k efektivni komunikaci. Tento krok je soucasné spojen s realizaci
vzdélavacich aktivit, ktera se jako nedostateéna ukazala v prfipadé proskolovani
vedoucich pracovniki v oblasti problematiky starnuti zaméstnanca. Témto
pracovnikiim by mély byt poskytnuty informace zohlednujici relevantni data jako je
fremni vékova struktura a jeji rozdéleni, aktualni demograficky vyvoj
a taktéz konkrétni nastroje age managementu, které mohou byt napfi¢ spolecnosti
jako reakce na tento trend uplathovany, a diky kterym by byli seznameni se
specifickymi potfebami jednotlivych vékovych generaci vyskytujicich se v této

organizaci.

Dal$im dulezitym krokem by mélo byt zavedeni méreni pracovni schopnosti,
diky kterému bude mit organizace zajistény prehled o tom, jak zdravi, dovednosti
a konkrétni motivace jednotlivych zameéstnancl odpovidaji pozadavkim na jejich
aktualni praci. Zaroven bude nasledné organizace moci zacit pracovat na podpore

pracovni schopnosti, ktera se vtomto konkrétnim pfipadé ukazala jako vhodna
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a zadana v pfipadé péce o zdravi formou zajisténi zdravého stravovani,
eliminace faktori $kodicich zdravi, podpory rozvoje fyzické kondice
pracovniki ¢i podpory zdravého zivotniho stylu. Taktéz zde bylo
zaznamenano opomijeni v pripadé hledani ergonomickych fresSeni, ktera
omezuji fyzickou zatéz zaméstnancl. V tomto pfipadé je vzdy nezbytné, aby
konkrétni povaha dané pracovni ¢innosti spolu s pracovnim prostfedim odpovidali

zdravotnimu stavu pracovniku a zohledrovali jejich vék.

V pfipadé nabidky benefiti a motivaénich odmén byla zaznamenana jista
nespokojenost, ktera by v okamziku obmeény zajistila vyssi loajalitu jednotlivych
zaméstnancl. Paleta nabizenych benefiti by méla zohledriovat motivacni
faktory jednotlivych generaci a méla by se taktéz snazit o rovnovahu mezi jejich

osobnim a pracovnim zivotem.

V neposledni radeé by se vzhledem ke skutecnosti, kdy kazdy jednotlivy pracovnik
prochazi po dobu své pracovni kariéry uréitym mnozstvim rlznych Zivotnich fazi,
které se méni v souvislosti s jeho procesem starnuti, pracovnim prostfedim nebo
napf. pfichodem digitalizace a modernich technologii, méla spolec¢nost zaméfit na
jeho neustdly rozvoj. Rozvoj schopnosti zaméstnancl Ize zajistit taktéz
restrukturalizaci pracovnich mist, kterou dle vysledk( vyzkumu spole¢nost
aktualné neuplathuje, a kterd je zde =ztohoto duvodu doporucovana.
Restrukturalizace pracovnich mist je vhodna pro pfizpusobeni idealnich
pracovnich podminek zaméstnancim. SouCasné muze byti skrze ni znaéné
posilena ziskovost podniku, ktera je taktéz spojena se zefektivnénim internich
procesu. Diky tomu mUze pak nasledné dochazet k zoohlednovani principl age

managementu a celkové optimalizaci chodu spoleénosti.

Posledni doporuc¢enim je pravidelny monitoring vsech nové zavadénych
opatreni age managementu. Vzhledem ke skutec¢nosti, kdy bude na pracovisti
dochazet ke zménam postoju pracovnikl i managementu, je nutné si uvédomit, ze
se jedna o dlouhodoby proces a je z tohoto dlvodu tfeba pocitat s uréitou ¢asovou
naroc¢nosti. Efektivitu jednotlivych opatreni, ktera se organizace rozhodne zavést,
se doporuCuje ovérovat kontrolnim auditem spojenym s opétovnym mérenim

pracovni schopnosti zaméstnancu.
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Zhodnoceni a zavér

Vzhledem k soucasné demografickeé situaci a jejimu pfedpokladanému vyvoji, kdy
se v populaci bude i nadale zvySovat podil starSich obyvatel a poCet ekonomicky
aktivni populace bude na trhu prace klesat, bude v organizacich nutné nastavit
takové pracovni podminky a procesy, které budou umét na tento trend adekvatné
reagovat. V soucCasnosti jiz v organizacich dochazi k nahrazovani produktivni
slozky ekonomicky aktivnich zaméstnancu star§imi pracovniky. Zarover také mezi
zameéstnanci vznikaji zvysujici se vékové rozdily. Aby byla co nejefektivngji vyuzita
mezigeneracni spoluprace na pracovisti, ktera je taktéz velice dulezita v pripadé
udrzeni konkurenceschopnosti, je dullezité nastavit vnitfni procesy tak, aby
zohledriovaly individualni potfeby zameéstnancl vSech vékovych skupin.
Uplathovani principl age managementu, ktery reaguje na aktualni problematiku
starnuti a souCasné se snazi o efektivni vyuzivani pracovniho potencialu bez
ohledu na vék, bude pro zaméstnance, organizace, ale i celou spole¢nost velice

klicovou pfidanou hodnotou.

Tato bakalarska prace popisuje koncept age managementu, ktery vznikl jako
reakce na demografické progndzy spojené se starnutim populace, pracovni
schopnosti, nizkou porodnosti a prodiuzujici se délkou zivota pracovniku.
V teoretické Casti prace byla popsana a vysvétlena teoreticka vychodiska tohoto
konceptu. Byla zde vysvétlena aktualni demograficka situace propojena
se vznikem tohoto konceptu. Dale zde byly vytyCeny jednotlivé typy generaci, se
kterymi je mozné se setkat na pracovnim trhu, jejich typické vlastnosti, stimulacni
faktory, vzajemné rozdily a postoje k vykonavané praci. Zaroven zde byl podrobné
vysvétlen koncept pracovni schopnosti, byla zde popsana strategie a proces
realizace age managementu v organizaci a tento koncept zde byl taktéz

predstaven jako soucast spolecenské odpovednosti firem.

V ramci praktické casti prace byla provedena analyza age managementu
v organizaci NH Car, sr.o. Zde bylo vyuzito kvalitativniho zkoumani ve formé
dotaznikového Setfeni, vramci kterého byl dotaznik respondentim, jimiz byli
zameéstnanci této organizace, predlozen v papirové podobé. Zde byla zjisténa
velice nizka informovanost v pfipadé konceptu age managementu napfic

spole€nosti, avSak souc¢asné také minimalni fluktuace a silny dlraz na inovaci
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pracovniho prostredi spolu s rozvojem mezigeneraéni spoluprace. Dotaznik byl
zaroven doplnén o polostrukturované interview s vykonnym reditelem dané
spoleCnosti, panem Alesem Bozovskym, které poslouzilo jako uceleni celkového
rozboru age managementu v organizaci. Po vyhodnoceni kvalitativniho vyzkumu
byl sestaven navrh konkrétnich doporuCeni na zlepSeni aplikace age
managementu v dané organizaci, ktery ji muUze pomoci zlepSit pracovni Zivot

zaméstnancUl a pozitivné prispét k jejich celkové spokojenosti na pracovisti.

Zavérem l|ze konstatovat, Ze znalost faktorl spojenych s problematikou véku je pro
organizace na trhu prace vzhledem k aktualnim demografickym predikcim velice
klicové. Na pracovistich bude vzdy dochazet k mezigeneraénim stfetim

a v pfipadé zohlednéni prodluzujiciho se pracovniho Zzivota jednotlivell se bude

vvvvvv
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Pfiloha 1 Dotaznik

Vazeni kolegové,

Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni nasledujicino dotazniku, ktery ma za cil
analyzovat situaci o povédomi konceptu age managementu v nasi organizaci
NH Car, s.r.o. Vystupem tohoto dotazniku bude navrh konkrétnich doporuceni a
moznosti spole¢nosti na zlepseni této problematiky, coz mlze pozitivné pfispét
k Vasi celkové spokojenosti na pracovisti. Dotaznikoveé Setreni je anonymni, tyka
se pouze zaméstnancl této spolec¢nosti a bude slouzit jako podklad pro mou
bakalarskou praci.

Pro lepSi pochopeni zkoumaného tématu Vam nize uvadim definici tohoto
konceptu:

»Age management neboli zplisob fizeni s ohledem na vék, reaguje na
aktualni problematiku demografického starnuti populace a bere v uvahu
vSechny vékové skupiny pracovnikli od absolventli po zaméstnance pred
odchodem do dichodu. Koncept predstavuje takové vytvareni pracovnich
podminek, diky kterym se zaméstnanec citi byti podporovan v dosahovani
osobnich i pracovnich cild, aniz by byl jakkoliv znevyhodinovan z diivodu
jeho véku. ,,

Predem Vam velice dékuji za spolupraci, ochotu podilet se na vyzkumu a pomoc

v ramci vypracovani mé bakalarské prace.

Lucie Koulova
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1) Jsem
a) Zena
b) Muz

2) Pracuiji v sektoru
a) Prodej
b) Servis
c) Jiny

3) Vykonavam praci
a) Fyzickou
b) Kancelarfskou

c) Jako vedouci pracovnik

4) Kolik Vam je let?
a) 18-20
b) 20-30
c) 30-40
d) 40-50
e) 50-60
f) 60+

5) Setkal/a jste se jiz s pojmem age management?
a) Ano
b) Ne

6) Pracuje se Vam lépe s mladSimi, stejné starymi Ci starSimi kolegy?
a) Miladsimi
b) Stejné starymi

c) StarSimi
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7)

Jak dlouho pracujete v této organizaci?
a) méne nez 1 rok

b
c
d

e

) 1-2 roky

) 2—4 roky

) 4-6 let

) 6letavice

Myslite, Ze vedeni spole¢nosti bere ohledy na vék zaméstnancl, diky
kterému je jim pfizplsobovana pracovni naplh a $koleni?

a) Ano

b) Ne

c) Nevim

Zaznamenal/a jste ve své spoleCnosti nekteré z nasledujicich opatfeni na

podporu pracovni schopnosti?

a) Péte o zdravi (podpora zdravého stravovani, eliminace faktoru
Skodicich zdravi — koureni aj., podpora zdravého zivotniho stylu formou
benefitl, Skoleni, podpurnych aktivit aj,)

b) Rozvoj pracovniho prostfedi

c) Prizpusobeni organizace prace (napf. ¢asu smén)

d) Ergonomie prace (hledani ergonomickych feseni, ktera omezuji fyzickou
zatéz zaméstnancu)

e) Rizeni smén podle podnéti zamé&stnanctl

f) Rozvoj mezigeneracni spoluprace

g) Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancl
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10) Zaznamenal/a jste ve své spolecnosti néjaké z nasledujicich opatreni age

managementu?

Flexibilni pracovni formy a alternativni pracovni uvazky (home office,
pruzna pracovni doba, ¢astecné uvazky)

V/zdélavani vedoucich pracovnikl v problematice starnuti zaméstnancu
Moznost brigad pfipadné stazi

Analyza vékové struktury zaméstnancu

Podpora pracovni schopnosti v oblastech pée o zdravi, ergonomie
prace, rozvoje pracovniho prostredi aj.

Podpora mezigeneraéni spoluprace — vytvareni tymu rlznych vékovych
skupin

Hodnotici pohovory

Zdravotni programy

11) Vyhovuje Vam Vase pracovni prostredi?

a)
b)

c)

Ano
Castec¢né
Ne

12) Ktera z nasledujicich moznosti Vam komplikuje ¢&i negativhé ovliviuje

pracovni vykon?

Narist modernich technologii a nedostateéna akceptace pfibyvajici
digitalizace

Komunikace na pracovisti

Pracovni prostredi

Nedostatek skoleni/vzdélavani a rozvoje

Vékova diskriminace

Zdravotni dlvody

Nevyhovuijici pracovni doba
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13) Jsou pro Vas motivaéni odmény a benefity dostacujici?
a) Ano
b) Prevazné
c) Minimainé
d) Vlbec

14) Které benefity byste ve Vasi spolecnosti rad/a uvital/a?
Odpoved:

15) Predpokladate, ze budete praci, kterou aktualné vykonavate, zvladat az do
dichodového véku?

a) Ano
b) Ne
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Priloha 2 Polostrukturované interview

1)

2)

3)

Setkal jste se jiz s pojmem age management? Pokud ano, jak jej chapete?

Je podle Vas tento koncept uplathovan ve Vasi spole¢nosti?

Zaznamenavate ve spolecnosti rovnomeérné zastoupeni vsech vékovych

struktur?

Reaguje Vase podnikova strategie na demografické starnuti populace, diky
kterému dochdzi k poklesu celkového poctu mladsich zaméstnancu
v organizacich z duvodu nizké porodnosti a sou¢asnému pribyvani starsich
zaméstnancl z dlvodu prodluzujiciho se véku odchodu do duchodu?

Pokud ano, jakym zplsobem a za pomoci jakych konkrétnich opatfeni?

Jakym zpUsobem zajistujete mezigeneraéni spolupraci?

Provadite ve Vasi spoleCnosti méreni pracovni schopnosti? Znate nastroj
Work Ability Index?

Jakym zpUsobem podporujete ve Vasi spole¢nosti udrzovani pracovni

schopnosti zaméstnanc(?

Jsou Vasi vedouci pracovnici proskolovani v oblasti starnuti zaméstnancu?

Zohlednujete specifické potfeby starSich zaméstnancl vramci jejich

skoleni?

10) Maji zaméstnanci moznost flexibilnich pracovnich forem a alternativnich

pracovnich Uvazkl (home office, pruzna pracovni doba, c¢aste¢né

uvazky)?
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11) Jakym zpUsobem zajistujete zaskoleni nové pfichozich zaméstnanci?

Dochazi zde k pfedavani zkusenosti od star§ich zaméstnanci?

12) Provadite restrukturalizaci pracovnich mist? Pfizplsobujete naplné prace

tak, aby zohlednovaly starnuti pracovnikl a jejich individualni potreby?

13) Evidujete ve spoleénosti pred¢asné odchody do didchodu? Pokud ano,

z jakého myslite, Ze je to divodu?
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