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Abstract
Chadimova, T. Age management in bank sector of the Czech republic. Diploma the-
sis. Brno: Mendel University, 2017.

This diploma thesis deals with age management in bank sector of the Czech repub-
lic and with satisfaction of elderly bank employees. The aim of the thesis is to make
suggestions and provide recommendations to improve application of age ma-
nagement principles in bank sector, as well as suggestions that human resources
and managers can take to improve the satisfaction of elderly bank employees. In
the section of quantitative questionnaire research there are applied exact methods
of statistical analysis and in pursuance of qualitative research there are applied
methods of semistructured interviews with bank managers or workers of HR de-
partment. The closing part contains suggestions and advice for improvement of
application of age management principles and improvement of satisfaction of el-
derly bank employees.

Keywords
Age management, population ageing, satisfaction of elderly bank employees

Abstrakt

Chadimova, T. Age management v bankovnim sektoru Ceské republiky. Diplomova
prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2017.

Diplomova prace se zabyva age managementem v bankovnim sektoru Ceské re-
publiky a spokojenosti starsich zaméstnancti tohoto sektoru. Cilem prace bylo na-
vrhnout doporuceni pro lepsi uplatnovani principi age managementu a opattent,
které mohou personalisté a manaZeri bank udélat pro zvySeni spokojenosti star-
$ich zaméstnanci. V rdmci kvantitativniho vyzkumu bylo provedeno dotaznikové
Setfeni a aplikovany exaktni metody statistické analyzy dat. V ramci kvalitativniho
vyzkumu byly uskutecnény hloubkové rozhovory s vedoucimi pracovniky a pra-
covniky HR oddéleni bank a nasledné provedena kvalitativni analyza téchto rozho-
vorl. Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu jsou piedlozeny navrhy
a doporuceni vedouci k lepsSimu uplatiiovani principi age managementu a ke zvy-
Seni spokojenosti starsich zaméstnanct.

Klicova slova

Age management, starnuti populace, spokojenost starsich zaméstnanci
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Uvod 11

1 Uvod

Socialni rozvoj, lepsi Zivotni a pracovni podminky a pokroky v mediciné - to jsou
jedny z mnohych faktort, které vedou k tomu, Ze ¢im dal tim méné lidi dnes umira
predc¢asné v détstvi nebo béhem pracovniho Zivota. Ziskané roky Zivota jsou hod-
notou samy o sobé. Lidé ted’ maji moZnost proZit delsi Zivot a starsi lidé tak tvori
vyznamnéjsi ¢ast populace neZ kdykoliv v minulosti. Souc¢asné mame méné déti
nez v minulosti. Demografické starnuti populace, které zasahuje rtiznou mérou
vSechny staty svéta, se stalo jednim z nejvice diskutovanych témat poslednich let
(mpsv.cz, 2015).

V souvislosti s demografickym starnutim je dtlezitym aspektem vékova struk-
tura obyvatelstva - predevSim poméry mezi mladou sloZkou (do 19 let), sloZkou
ekonomicky aktivnich obyvatel (ve véku 20-64 let) a sloZkou seniorskou (65 let
a vice). Pravé posledni slozka obyvatel bude zaznamenavat velky narist - v Ceské
republice ze 17 % v roce 2013 na 32 % v roce 2050 (Storova, 2015). Tato situace
ve spojitosti s jiz zminénou nizkou porodnosti bude mit vyrazny vliv na trh prace
a rovné€z na snahy o udrzeni zaméstnanosti starsich pracovnikd.

Ve spojitosti se starnutim populace se ¢asto zminuji pouze problémy, které
budou vyvolavat tlak na udrzitelnosti zdravotnickych, socidlnich a diichodovych
systémi. Je nutné vSak vidét i prilezitosti, které s sebou tato situace pro firmy
a spole¢nost prinasi a musime se zacit ptat, jakym zplsobem lze vyuZit potencial
starSich osob pro zapojeni do celospolecenskych aktivit.

PrileZitosti je také vyuzivani potencialu strasich osob, jakoZto osob, ktefi dis-
ponuji cennymi Zivotnimi zkuSenosti z praktického Zivota, odbornosti a orientaci
ve vykonavané profesi, ndzorovou stabilitou, vétSi odpovédnosti, spolehlivosti
a celkové vétsi vyzralosti. Stari lidé predstavuji pro spolecnost ptinos i pti preda-
vani svych zkuSenost{ a znalosti mladsi generaci. Pfesto ale nejen v Ceské republi-
ce stale koluji myty o téchto pracovnicich, které vyvolavaji predsudky tykajici se
nizsi vykonnosti, malé schopnosti ucit se, pomalého tempa, nizké odolnosti a ¢asté
nemocnosti. Je nutné, aby organizace zménily sviij zplisob uvazZovani z modelu
znevazovani na model udrZeni svych starsich zaméstnanci.

Bankovni sektor se vyznacuje mnoha specifiky, mezi ktera patii vysoka oce-
kavani zaméstnanct, vzdélanostni slozeni zaméstnanct, vysoké mzdy a to, Ze jde
o profese vyhradné spojené s dusSevni praci. Jde o prostredi, ve kterém lze pomérné
snadno uplatiiovat principy age managementu.

Age management musi vedouci pracovnici bank zvazovat s ohledem na udrze-
ni konkurenceschopnosti. V této souvislosti je nutné, aby se naucili zaméstnavat
vice starSich pracovniki, protoze téch mladych bude stale ubyvat. Aby bankovni
sektor zabranil velmi vysoké fluktuaci zaméstnanct, ktera tento sektor v posled-
nich letech suzuje, je dulezité, aby si budoval stabilni zakladnu spokojenych loajal-
nich zameéstnanct a zaméril se vice na zvySovani spokojenosti starsich osob.



12 Cil prace

2 Cil prace

Cilem diplomové prace je navrhnout doporuceni pro lepsi uplatiiovani principi
age managementu v bankovnim sektoru Ceské republiky.

Dil¢im cilem je zjistit, jaké faktory v pracovnim prostiedi ovliviiuji spokoje-
nost osob starSich 50 let a jakad opatfeni by mél management bankovnich spolec-
nosti zavést, aby spokojenost téchto zameéstnancti zvysoval.
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3 Literarnireserse

3.1 Demograficky vyvoj spolecnosti

Jednim z hlavnich diivodi pro studium age managementu je v prvni fadé starnuti
populace v Ceské republice. Procesy starnuti populace jsou spole¢né pro vétsinu
zemi Evropy, respektive pro ¢lenské staty Evropské unie, se kterymi Ceska repub-
lika sdili spole¢ny pracovni trh (Novotny, 2014).

3.1.1 Demograficky vyvoj v Evropské unii

Soucasna struktura populace v zemich Evropské unie se vyznacuje vysokym po-
ctem lidi, ktef{ se narodili ve dvou desetiletich po skonceni druhé svétové valky.
Napriklad Novotny (2014) rozdéluje toto obdobi na dvé kohorty obyvatel generace
baby-boomu. Osoby z prvni kohorty se narodily ve druhé poloviné ¢tyricatych let
a jiz vstoupily do diichodového véku. U osob z druhé kohorty narozenych na konci
Sedesatych let minulého stoleti se projevuje vyrazné nizsi porodnost, coz je prici-
nou toho, Ze se pocet obyvatel v produktivnim véku sniZuje a sniZzovat nadale i bu-
de. Evropské populacni prognézy (Eurostat, 2011 dle Novotny, 2014) predpokla-
daji, Ze se pocet lidi ve véku nad 60 let bude v piistich desetiletich zvySovat asi
o dva miliony osob rocné.

Nasledujici tabulka predstavuje vyvoj celkového poctu obyvatel v jednotlivych
letech v Evropské unii.

Tab. 1 Vyvoj populace Evropské unie v letech 2011-2016

2011 2012 2013 2014 2015 2016
498674980 | 499784361 | 500904699 | 502697266 | 504176092 | 505962012

Zdroj: appsso.eurostat.ec.europa.eu, 2016

Pocet obyvatel Evropské unie roste, zaroven roste také procentudlni zastoupeni
populace ve véku 65-79 let (podrobnéji v kapitole 3.3).

V Sedesatych letech minulého stoleti 1ze pripsat riist populace v Evropé pri-
rozené méné obyvatel, kdy pocet narozenych vyrazné prevysSoval poCet zemrelych
- relativné vysoka mira plodnosti se vSak zastavila, pricemz pramérna délka zivota
vzrostla do té miry, Ze na konci devadesatych let byl poCet narozenych déti a umrti
témeér vyrovnany. Je nepravdépodobné, Ze starnuti populace se v EU zastavi, pokud
se mira porodnosti nevrati na Groven minimalné 2,1 déti na jednu Zenu (Novotny,
2014). Vroce 2014 bylo pro predstavu v Evropské unii primérné 1,58 déti na jed-
nu Zenu (ec.europa.eu, 2016).
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3.1.2 Projekce obyvatelstva Ceské republiky

V této podkapitole bude nastinén smér budouciho popula¢niho vyvoje a poukaza-
no zejména na zmeény ve vékovém slozZeni, které jsou dle autorli neodvratitelné
akteré budou v ptipadé Ceské republiky velmi vyrazné. Projekce zvefejnéna
na strankach Ceského statistického uradu pocitd s dalsim sniZzovanim hladiny
umrtnosti, s kladnym migra¢nim saldem a se zvySenim urovné plodnosti. Projekci
znazornuje nasledujici tabulka.

Tab. 2 Zakladni parametry projekce obyvatelstva CR

Uhmné plodnost Nadéje dofiti (mui | 2eny) Saldo migrace
ok nizka stfedni vysoka nizka stiedni vysoka nizka stfedni vysoka
2012 145 1,45 145 75.0/809 7507809 7501809 10283 10 283 10 293
2015 1.45 1,45 1,45 T56/814 75878186 TEO/818 -895 8934 18 854
2030 1.45 1,50 1,52 T82/B38 7951851 BOG /861 2226 11 658 21110
2050 145 1,56 1,61 B11/862 B30 /880 B46 /8O3 5571 14 384 23291
2100 1.45 1,56 1,61 B42/888 B56 /911 B84/929 10 350 17 671 25 400
* redlna data

Zdroj: czso.cz, 2013

Naplni-li se predpoklady budouciho vyvoje plodnosti, Umrtnosti a migrace, riist
poctu obyvatel CR bude vystiidan popula¢nim tbytkem. Podle nizké varianty pro-
jekce bude mit Ceska republika v roce 2050 8,07 miliond obyvatel, podle stfedni
9,44 a podle vysoké 10,83 miliond obyvatel (czso.cz, 2013).

A jak se bude vyvijet vékova struktura obyvatel? Zasadni pro tuto praci jsou
vékové struktury 15-64 let, tzv. produktivni vék a obyvatelé ve véku 65 a vice. Vy-
voj poctu a podilu t&chto vékovych struktur na celkovém sloZeni obyvatelstva CR
zobrazuji nasledujici tabulky.
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Tab. 3 Vyvoj poétu a podilu obyvatel ve véku 15-64 let v CR

Rok Absolutni pocet (v tis.) Podil v obyvatelstvu (v %)
nizka sttedni |  vysoka nizka sttedni |  vysoka

2002 X 7 196 X X 70,5 X
2005 7272 7 302 7332 71,3 71,4 71,4
2010 7181 7 286 7 392 70,8 70,9 70,9
2015 6 832 7011 7192 68,1 68,1 68,0
2020 6 537 6 787 7 040 66,2 66,0 65,8
2025 6 337 6670 7 009 65,6 65,3 65,0
2030 6 097 6 520 6 949 65,0 64,5 64,2
2035 5820 6 337 6 856 64,1 63,6 63,3
2040 5 354 5 965 6 569 61,2 60,9 60,6
2045 4872 5570 6 256 57.9 57,9 57,7
2050 4 526 5 309 6072 56,1 56,3 56,1

Zdroj: czso.cz, 2013

Tab. 4 Vyvoj poétu a podilu obyvatelstva CR ve véku 65 let a vice

Rok Absolutni pocet (v tis.) Podil v obyvatelstvu (v %)
nizkd | sttedni |  vysoka nizka sttedni [ vysoka

2002 X 1418 X X 13,9 X
2005 1446 1447 1448 14,2 141 14,1
2010 1591 1597 1 604 15,7 15,5 15,4
2015 1849 1864 1884 18,4 18,1 17.8
2020 2055 2088 2129 20,8 20,3 19,9
2025 2141 2201 2274 22,2 215 211
2030 221 2308 2424 23,6 22,9 22,4
2035 2259 2400 2 567 249 241 23,7
2040 2 443 2634 2 857 27.9 26,9 26,4
2045 2620 2862 3147 311 29,7 29,0
2050 2 661 2 956 3304 33,0 31,3 30,5

Zdroj: czso.cz, 2013

Pocet obyvatel v produktivnim véku dosahl svého maxima v roce 2009, v dalSim
obdobi Ize ocekavat klesajici trend. NejrychlejSi pokles nastane od roku 2020
a podil osob v produktivnim véku klesne ze soucasnych 70 % na 55 % koncem sto-
leti.

K nejvétsim zménam dojde v$ak v seniorské kategorii, kterou Cesky statistic-
ky arad vymezuje jako osoby ve véku 65 let a vice. Obyvatel v tomto véku bude
v nasledujicich desetiletich vyrazné pribyvat. Absolutné se miize pocet osob ve
véku 65 let a vice do roku 2057 zvysit dvojnasobné - ze soucasnych 1,7 milion na
3,2 miliond (Novotny, 2014).

Autoii se shoduji, Ze zdkladnim rysem vyvoje obyvatelstva Ceské republiky
bude v nasledujicich desetiletich jednoznacné progresivni starnuti. Podle prognéz
Evropské komise bude do roku 2030 schazet 20,8 miliont pracovnich sil (Evrop-
ska komise, 2005 dle Rasticova, 2012). S vyjimkou Afriky se v nasledujicich trech
dekadach stane zna¢nym problémem zavislost na lidech starsitho véku. Dle Rasti-
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cové (2012) to znamena, Ze rozvinuté oblasti svéta budou nuceny prehodnotit své
politické a institucionalni nastroje, aby problém se starnutim populace zvladly.

3.1.3 Demograficka panika

Vidi¢ova (2008) upozortiuje, Ze jsme v Ceské republice svédky tzv. ,demografické
paniky“, ktera je dle autorky charakterizovana tendenci nadhodnocovat podil osob
vyssiho véku ve spole¢nosti. Demografickad panika je spojena s obavami z budouc-
nosti, se sklonem k negativnimu stereotypnimu vnimani starSich osob a s jejich
diskriminaci. Témér 72 % ceské populace hodnoti negativné demograficky vyvoj
Ceské republiky (Sokac¢ova, 2014).

Tyto predstavy podporuji média, kterd selektivné a stereotypné zobrazuji
starsi generace predevsim v pozici socialni a ekonomické hrozby (Sedlakova a Vi-
dovicovd, 2005 dle Sokacova, 2014).

Farkova (2009) definuje demografickou paniku jako zdroj, ale i produkt age-
ismu. Dle autorky tato panika predstavuje fenomén verejné artikulovanych obav
z budouciho vyvoje vyspélych spolecnosti na zakladé demografickych struktur, ve
kterych trvale ubyva podil narozenych déti a zacina se zvysSovat podil seniori. So-
kacova (2014) definuje ageismus jako vékovou diskriminaci, coZ je forma uvaZo-
vani zalozena na tom, Ze vék mize slouzit jako dostatec¢né vypovidajici charakteris-
tika Clovéka. Tento typ uvazovani zbavuje ¢lovéka jeho individualnich charakteris-
tik a omezuji ho pouze na jednu dil¢i z nich - v tomto pripadé vék.

Kalvach (2011) tvrdi, Ze jestliZe pocet a podil osob s potiebou dlouhodobé pé-
Ce narust3, jak je tomu napriklad v diisledku jiZ zmifiovaného starnuti populace,
existuje silna tendence k oznaceni této péce jako ekonomické zatéze a jako mozné
ohroZenti fiskalni politiky. Takovy ptistup pak prohlubuje stigmatizaci tohoto seg-
mentu populace a miiZe byt zdrojem diskrimina¢niho chovani a dokonce i politik.

Starnuti se stale castéji dostata do popredi jako celospolecensky problém, kte-
ry predstavuje riziko pro ekonomiku, zdravotnictvi a mezigenerac¢ni vztahy (Soka-
ova, 2014).

Ceska gerontolozka Iva Holmerova pro Ceskou televizi véak uvedla, %e strach
ze zkolabovani systému kvili obrovskému nariistu poctu diichodct v zemi $iti
predevSim média a politici. Jedna se dle autorky o zbytecnou obavu, ,spasu” vidi v
rekvalifikacich, které by dlichodcim mély byt umoZnény. Firmy stdle pouzivaji
dogma, Ze mlady zaméstnanec je lepsi, Holmerova vSak oponuje, Ze starsi zamést-
nanci nepredstavuji pro mladsi konkurenci, nybrz zkuSené kolegy (doma-
ci.eurozpravy.cz, 2012).

3.2 Aktivni starnuti

Myslenky aktivniho starnuti 1ze nalézt jiZ ve 40. a 50. letech minulého stoleti. V této
dobé vzali socio-gerontologové v uvahu teorii aktivity a zdidraznili tak dllezitost
aktivniho Zivotniho stylu pro Zivotni spokojenost (Lynott, 1996 dle Boudiny,
2012). Vychazi se z presvédceni, Ze pouze prostiednictvim aktivity Ize prekonat
pasivitu, kterd doprovazi procesy starnuti a je zdrojem socialni izolace. Clovék bé-
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hem starnuti prodélava anatomické, fyziologické a zdravotni zmény, jeho socialni
a psychologické potieby zlistavaji v mnohém stejné. Aby starnouci ¢lovék odolal
spolecenskému tlaku a izolaci, musi zlstat aktivni (Novotny, 2014).

Autofri se shoduji, Ze termin aktivni starnuti byl prijat Svétovou zdravotnickou
organizaci koncem devadesatych let. Tento pojem se netyka pouze zdravi a péce o
néj, ale vytvari Sirs$i ramec, ktery vychazi ze zasad Organizace spojenych narod.
Aktivni starnuti shrnuje Holczerova (2013) pod terminy: nezavislost, dcast na Zi-
voté spolecnosti, dlistojnost, péce a seberealizace.

Podle Svétové zdravotnické organizace je aktivni starnuti ,procesem optimali-
zace prilezitosti pro zdravi, participaci a bezpeci zamérenym na zvySeni kvality
zZivota v priibéhu starnuti“ (who.int, 2013).

Samoziejmé nejde o prvni ani jediny koncept ,spravného” starnuti. VSechny
koncepty maji spolecné, Ze vychazeji z predstavy ,vhodné“ podoby starnuti, lisi se
viak ve zdfiraziiovan{ jinych aspektl (Stépankova, 2014). Mezi nejznamé&;jsi kon-
cepty patii koncept produktivniho starnuti a koncept uspésného starnuti. Produk-
tivni starnuti klade diraz na zapojeni seniorti do spolecensky prospésnych aktivit
a ukazuje stari jako pro spoletnost produktivni obdobi. Tento koncept je hojné
vyuzivany v Americe (Moody, 2001 dle Morrow-Howell, 2001).

Uspés$né starnuti se, jako dalsi z vyznamnych koncepti, sousttedi spise na ko-
gnitivni a psychickou zdatnost starnoucich a ma tak velice blizko k psychologii
a mediciné (Bowling, Dieppe, 2005 dle Stépankova, 2014).

V souvislosti s ispéSnym starnutim a zdravym starim jsou zajimava doporu-
¢eni psychologa Josefa Svancary, ktera shrnul pod nazev ,Pé&t pé“. Autor je pre-
svédcen, Ze je tfeba mit Zivotni perspektivu, usilovat o pruznost, péstovat prozira-
vost, mit porozuméni pro druhé a nezapominat na potéSeni (Haskovcova, 2010).

Myslenka aktivniho starnuti miize byt dle Dvorackové (2012) do budoucna
reSenim nejen pro celou spolecnost, ale i pro samotného seniora. Neni totiZ nut-
nosti se ve vysSim véku vzdat aktivit, kterym se senior vénoval v mladsich letech,
pokud mu v tom nebrani nemoc nebo nizka sobéstac¢nost. Velice dtilezité je dle této
autorky, aby ¢lovék vyssiho véku nachazel smysluplnost svého Zivota a byla mu co
nejdéle zachovana jeho autonomie.

S ohledem na vékovou strukturu obyvatelstva lze v budoucnu tedy ocekavat
zvySené pocCty zaméstnanci, ale i nezaméstnanych ve véku 50+. V navaznosti na
strategii ,,Evropa 2020 schvalila vlada CR néarodni cile do roku 2020 v oblasti za-
méstnanosti. Narodnim cilem je zvyseni celkové miry zaméstnanosti ve vékové
skupiné 20-64 let na 75 % (Cimbalnikova, 2012). Rok 2012 byl vyhlaSen jako Ev-
ropsky rok aktivniho starnuti a mezigeneracni solidarity (dale jen EY 2012). Dle
Cimbalnikové (2012) se jedna o iniciativu zamérenou na podporu aktivit v oblasti
starnuti v Sirokych spolecenskych souvislostech, diiraz je kladen na podporu vitali-
ty a dilistojnosti vSech, nejen starsich osob. Cilem EY 2012 bylo tedy vytvorit kultu-
ru aktivniho starnuti zaloZenou na spolecnosti vstiricné pro vSechny vékové skupi-
ny.

V ramci zahajovaci konference k EY 2012 bylo sestaveno Memorandum pro
Evropsky rok 2012, které upozornuje na konkrétni kroky v oblasti zaméstnavani
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starSich osob. Text Memoranda tvori podkladovy material pro pripravu Narodniho
akéniho planu podporujiciho pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017 (Cim-
balnikova, 2012).

3.2.1 Narodni ak¢ni plan podporujici pozitivni starnuti

Narodni ak¢ni plan pro obdobi 2013 aZ 2017 nevychazi z obecné pouzivanych de-
finic, protoZe starnuti pojima jako celoZivotni proces a opatfeni nejsou rozliSena
dle vékovych skupin. Dokument pracuje predevSim s pojmem senior a starsi pra-
covnik. Seniorem je osoba, ktera dosahla statutarniho véku potiebného k odchodu
do fadného starobniho dlichodu. Starsim pracovnikem je osoba starsi 50 let. Na
vzniku tohoto planu se podilela Siroka skala aktérd, konkrétné to byli zastupci ne-
ziskového sektoru, samospravy, soukromych podnikli a firem, akademické sféry
i zdstupci samotnych seniori (mpsv.cz, 2012). Tito aktéri spolupracovali
s Ministerstvem prace a socialnich véci a vytvorili spole¢né tematické oblasti, na
které se budou v oblasti starnuti zamérovat:

e zajiSténi a ochrana lidskych prav starsich osob;

e celoZivotni uceni;

e zameéstnavani starsich pracovniki a seniorii ve vazbé na systém diichodového
pojisténi;

e dobrovolnictvi a mezigeneracni spoluprace;

e kvalitni prostredi pro Zivot senior(;

e zdravé starnuti;

e péce o nejkirehci seniory s omezenou sobéstacnosti.

Zajisténi a ochrana lidskych prav starsich osob
Vize mpsv.cz (2012): Seniortim je zajiSténo plné prozivani vSech jejich prav
a ochrana pred projevy Spatného zachazeni a diskriminace na zakladé véku.

V pripadé starsich vékovych skupin a predevsim pak seniord se nékdy zda, ze
veék piisobi jako prehlusujici znak. Lidé maji ¢asto tendenci uvazovat o jednotlivych
fazich lidského Zivota jako o vzajemné oddélenych - jako by skutecnost, Ze Clovék
starne, prekryvala vSechny jeho dalsi charakteristiky (Sokacova, 2014).

Vék se od ostatnich diskriminacnich diivodi lisi pravé v tom, Ze jde o v case
proménlivou charakteristiku. Antidiskrimina¢ni pravo chrani v obecné roviné vék,
s nimZ jsou obvykle ve spoletnosti spojena znevyhodnéni, ¢i dokonce vylouceni.
Typicky miiZe jit o situace, kdy zaméstnavatel nechce zaméstnat osobu, ktera jiz
dosahla vékové hranice 50 let (Sokacova, 2014).

Diskriminace je zaloZena na negativnich stereotypech, které se tykaji starSich
lidi, kteri jsou , détinSti, senilni, predstavuji zatéz a zvySené naklady pro spolecnost,
jsou konzervativni a nutné ohledy na né brzdi vyvoj.“ Stereotypy o stari vznikaji
z predcasného a zjednoduSeného hodnoceni nebo z ,cerno-bilého“ mysleni (Hro-
zenska, 2013). Dle Holczerové (2013) osoby vystavené piredsudkiim a diskriminaci
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prijimaji dominantni skupinovy zaporny obraz a chovaji se podle téchto negativ-
nich stereotypi, coz mliZe znamenat, Ze redukuji spolecenskou ¢innost, nevyhle-
davaji lékarské osetreni a prijimaji chudobu.

Kvalita Zivota ve stari neni tedy pouze individualni zaleZitosti jedince, je to za-
leZitost celé spole¢nosti. Dle Spatenkové (2015) vyZaduje jak strategické partner-
stvi ze strany vlady a samospravy, tak i komplexni pristup a spolupraci napric jed-
notlivymi sektory spolecnosti. Ke spolupraci s rezorty verejné spravy by méla pii-
spét Rada vlady pro seniory a starnuti populace, kterd byla zaloZena usnesenim
Vlady Ceské republiky 22. bfezna 2006. Tato rada je poradni radou vlady usilujici o
integraci seniorti do spoleCnosti a esi otazky, které se tykaji aktivniho, dlistojného
a zdravého starnuti (Spatenkova, 2015).

Akeni plan se zamétuje na predchazeni primé diskriminace, a to rozsirenim
povédomi o lidskych pravech a jejich vymahatelnosti (mpsv.cz, 2012).

Celozivotni uceni
Vize mpsv.cz (2012): CeloZivotni uceni jako prirozena a funk¢ni soucast spole¢nos-
ti.

Klicovym faktorem pro vyssi zaméstnatelnost osob 50+ je dle Cimbalnikové
(2012) a ostatnich autort vzdélani a kvalifikace, které odpovidaji souc¢asnym tech-
nologickym poZadavkiim trhu prace. PoZadavek celoZivotniho uceni se tak stava
aktualni jak pro starsi pracovniky, tak i nezaméstnané, a to zejména v oblasti in-
formacnich technologii, znalosti cizich jazykd a v oblasti odborné, kde znalosti
rychle zastaravaji.

Vsechny ¢lenské staty Evropské unie véetné Ceské republiky se aspektem ce-
loZivotniho vzdélavani zabyvaji a urcuji efektivni rdmec pro podporu struktural-
nich reforem. Nékteré staty, na doporuceni Evropské unie, rozvijeji svoje narodni
strategie pro celozivotni uceni, aby politickd opatifeni umoznila vS§em obcaniim
aktivné se do procesu uceni zapojit (Veteska, 2008).

Dle Havlickové (2015) je celozivotni uceni v idealnim pojeti povazovano za
nepretrzity proces, ve skutecnosti jde ale spiSe o neustalou pfipravenost clovéka
ucit se nez o neustalé studium - proto se mluvi o celozivotnim uceni, nikoliv vzdé-
lavani. Vychazi se pritom ze zasady, Ze ziskané kompetence nejsou tak cenné jako
schopnost ucit se.

Soucasti celoZivotniho uéeni je i vzdélavani seniort, které je v Ceské republice
etablované prostrednictvim univerzit trettho véku (dale jen U3V) a prostiednic-
tvim akademie seniord. U3V nabizi 21 ¢eskych verejnych vysokych skol s vice nez
700 specializovanymi kurzy pro seniory a s priblizné 38 tisici posluchaci - ve
srovnani s ostatnimi staty vSak poptavka po téchto kurzech stale pirevysSuje nabid-
ku (mpsv.cz, 2012).

CeloZivotni uceni je v Narodnim ak¢nim planu predstaveno jako kontinualni
proces ziskavani a rozvoje védomosti, intelektovych schopnosti a praktickych do-
vednosti v priibéhu celého Zivota. Také Spatenkova (2015) popisuje ve své knize
vize, které se Narodni akcni plan zavazal dosahnout. Jedna se o:

e podporu celoZivotniho ucent;
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e Sirokou osvétu v oblasti celozivotniho ucenti;

e zlepSeni pristupu, kvality, rovnosti pri uplatiiovani konceptu celozivotniho
ucenti;

e znovuzapojeni starSich osob na trhu prace;

e podporu vzdélavacich aktivit pro seniory vCetné zajisténi jejich dostupnosti
i v menSich méstech a obcich.

Zaméstnavani starsSich pracovniki a seniort ve vazbé na systém diichodové-
ho pojisténi
Vize mpsv.cz (2012): Seniofi jako zkuSeni, vysoce odborni a vyzrali pracovnici na
trhu prace vcetné existujicich flexibilnich podminek pro jejich postupny prechod z
pracovni aktivity do starobniho diichodu.
Demografické starnuti, které bylo popsano v piredchozich kapitolach, predstavuje
vyznamnou zatéZ pro pribézné financované diichodové systémy, nebot se snizuje
podil osob platicich pojistné k po¢tu osob pobirajicich diichod (Cevela, 2014).
Priibézny diichodovy systém funguje v soucasné dobé také v Ceské republi-
ce. Je zaloZen na mezigenerac¢ni solidarité, kdy mladsi a ekonomicky aktivni lidé
platici socidlni nebo dlichodové pojisténi se tak staraji o to, aby jejich rodice a pra-
rodice mohli zit ve staii dlstojny zivot. Nevyhodou tohoto systému je pravé velka
zavislost na demografickych zménach. Aby se priibézny dliichodovy systém pfti zvy-
Sujicim se poctu seniord nezadrhl, musi se provést zmény, které ovlivni Zivot kaz-
dého, kdo aktualné odchazi do dichodu (Janda, 2012).

Server aktualne.cz (2015) vydal ¢lanek o tom, Ze dnesni tiicatnici pijdou do
dlchodu o vice neZ pét let starsi oproti véku, v némz chodi lidé nyni. Tato skutec-
nost vyplyva z tzv. malé diichodové reformy, kterd odstartovala na prelomu zari
atijna 2011. Prosadila ji v Ceské republice vlada ODS, TOP 09 a Vé&ci vefejnych.
Soucasné se bude dle tohoto serveru zrychlovat tempo sjednoceni diichodového
véku muzi a Zen.

Vletech 2013 az 2015 byl v Ceské republice zaveden tii-pilifovy diichodovy
systém. Z diivodu malého zajmu obcani byl II. pilit v postupnych krocich zrusen
aod roku 2016 se jiZ penize do tohoto pilife neodvadi (duchodovareforma.cz,
2016).

Mezi hlavni cile Narodniho akéniho planu v této oblasti patii zajistit pro ve-
Fejnost kvalitni informace o dlichodové reformé, prodlouzit pracovni Kariéru pra-
covnikl a motivovat je k odkladu odchodu do dtchodu, podporovat flexibilitu trhu
prace pri zaméstnavani starsich pracovnikd, zménit postoje ke starnuti a podporo-
vat zavadéni konceptu age managementu (mpsv.cz, 2012).

Dobrovolnictvi a mezigeneracni spoluprace
Vize mpsv.cz (2012): Seniofi jako nedilna, aktivni a samoziejma soucast nasi spo-
le¢nosti.

Mezigeneracni spoluprace se dotyka Sirokého okruhu aktivit naptic¢ spolec-
nosti. Podpora v této oblasti vede ke zlepSeni socidlni soudruznosti a k vytvoreni
pozitivnich mezigenerac¢nich socialnich vazeb, které dle Celedové (2016) prospiva-



Literarni reSerse 21

ji celé spole¢nosti, rodinnému Zivotu i ekonomickému rozvoji. Celedova (2016)
dale uvadi, Ze pozitivni postoje k problematice stari je nezbytné formovat od nejut-
lejStho véku vychovou v rodiné a ve Skolském vzdélavacim systému.

Kalvach (2011) piSe o dobrovolnictvi jako o nespecifické rehabilitaci, protoze
pro Clovéka, ktery sam potrebuje podporu, mize byt jeho vlastni dobrovolna ¢in-
nost diikazem toho, Ze je stale pro nékoho potrebny a uzite¢ny. Programy pro se-
niory jako dobrovolniky dle tohoto autora vyuZivaji potencialu starsich osob a po-
skytuji prileZitost pro mezigeneracni vztahy a solidaritu. ZkuSenosti s dobrovolnic-
tvim pak mohou vést k uplatnéni seniort na trhu prace.

Aktivizovat seniory, zdlraziiovat hodnotu dobrovolnictvi a rozsirit moznosti
smysluplné ucasti na dobrovolnych aktivitdch je jednim z hlavnich cila této prio-
ritni oblasti (mpsv.cz, 2012).

Kvalitni prostiedi pro Zivot seniori

Vize mpsv.cz (2012): Kvalitni prostiedi s odpovidajici infrastrukturou, dostatecnou
nabidkou bydleni a ob¢anské vybavenosti umoziujici aktivni zapojeni seniort do
komunitniho Zivota.

Prostredi, které usnadnuje seniortim Zivot (enabling environment) - ,véku
prratelské prostiedi, by mélo usnadiovat Zivot také senioriim s disabilitou. Dvo-
rackova (2012) uvadi nasledujici priklady opatieni ve verejném Zivoté: vytvoreni
bezbariérovych pracovnich mist, flexibilni pracovni dobu pro seniory, ¢astecné
uvazky, modifikované pracovni prostredi, lepSi bezpecnost na ulicich, dostupné
verejné toalety, dobré dopravni znaceni, pohybové programy pro seniory a celoZi-
votni vzdélavaci programy.

Rodina ma v Zivoté starsiho ¢lovéka vyznamnou tlohu. Védecké studie ukazu-
ji, Ze starsi lidé Zijici v rodinném prostredi jsou Stastnéjsi a zdravéjsi a také déle
samostatni (Hrozenska, 2013).

Seniofi nabizeji obrovsky potencial svych Zivotnich zkuSenosti a znalosti, je-
jich aktivni ucast je spojena s dobrym zdravim i vy3$si spokojenosti, coZ se odrazi
i na vydajich za zdravotni péci (mpsv.cz, 2012).

Zdravé starnuti
Vize mpsv.cz (2012): Zdravy Zivotni styl a prevence nemoci jako zakladni predpo-
klad pro zvySeni kvality a prodlouzeni aktivniho Zivota ve stari.

Cimbalnikova (2012) uvadi, Ze nékteré zmény v disledku starnuti jsou zako-
nité a nevyhnou se Zadnému clovéku, jiné zmény zase maji pouze pravdépodob-
nosti charakter. Obraz starnuti ma dle autorky svij zaklad v genetice kazdého clo-
véka, vyznamnou roli v§ak sehravaji prostredi a Zivotni styl, resp. vyZiva ¢lovéka.

Podobny nazor na zdravé starnuti zastava Celedova (2016), ktera ve své knize
pojednava o tom, Ze zdravi a kvalita Zivota ve vySSim véku jsou do znacné miry
podminény Zivotnimi podminkami, udalostmi a rozhodnutimi v détstvi a v dospé-
losti, Zivotnim stylem a také prostredim, které lidi obklopuje.

Zdravi miiZe pozitivné nebo negativné ovliviiovat ucast na aktivitach, je po-
tencidlem pro fadu ¢innosti a stava se tak prostredkem aktivniho starnuti. Tvrzeni,
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ze ,lidé jsou tak stari, jestlize starymi byt chtéji“, produkuje u seniori dle Novotné-
ho (2014) tzkost, protoZe ne vSichni mohou vZdy ignorovat své fyzické a kognitiv-
ni ztraty.

Az dosud bylo hlavnim argumentem pro télesny trénink to, Ze prostrednic-
tvim télesné cinnosti lidé zlepSuji funkci svych télesnych organti a mozku. Gruss
(2009) se svym tymem vyzkoumal, Ze pokud lidé ve stari udrzuji své télo v dobré
kondici, télesna aktivita a koordinace si pak narokuje méné dusSevni aktivity, kte-
rou pak mohou vyuzit pro jiné ucely.

Vzhledem k drive uvedenému faktu starnuti populace je jasné, Ze cilem spo-
le¢nosti by mélo byt vytvoreni takovych podminek pro seniory, aby mohli ziistat co
nejdéle aktivni a ve svém prirozeném prostredi. Podpora zdravého starnuti ma dle
Burdy (2016) velky vyznam spolecensky i ekonomicky. Dlouhovékost je totiz jed-
nim z ukazateld rozvinuté spolecnosti a také jednim z cili zdravého starnuti - mezi
dal$i patfi to, aby senior dale vykonaval své Cinnosti, uplatnioval své hodnoty a na-
chazel se ve vlastnim prostiedi.

Novotny (2014) vnasi do této problematiky koncept vitality. Vitalita znamena
Zivotni silu, Zivotaschopnost, coZ znamena schopnost jedince Zit v ménicich se
podminkach. Ve své knize popisuje rozdil mezi zdravim a vitalitou, ktery je pomér-
né zasadni. Clovék totiZ miiZe byt naprosto zdravy, ale nemusi byt vitalni, je to tedy
rozdil v mentalnim nastaveni ¢lovéka. Kvalitu Zivota pak ,nevitalita“ ovliviiuje po-
dobné jako nemoc.

Péce o nejkrehci seniory s omezenou sobéstacnosti

Vize mpsv.cz (2012): Siroka nabidka provazanych socialné-zdravotnich sluZeb
vCetné zapojeni pecovatelli, ktera bude reagovat na specifické potireby nejkirehc¢ich
senioril s omezenou sobéstacnosti.

Péce o nejstarsi seniory ma nabizet co nejSirsi Skalu sluzeb odpovidajicich je-
jich rozdilnym potfebam a Zivotnim situacim. V oblasti profesiondlni péce musi
dojit k propojeni zdravotnickych, socidlnich a dal$ich sluZeb poskytovanych v do-
macim prostiedi. Nedilnou soucasti péce o seniory musi byt také podpora ze stra-
ny rodiny a zapojeni rodinnych prislusniki do poskytovanych sluzeb. Zvlastni po-
zornost musi byt vénovana rozvoji specializované geriatrické péci (mpsv.cz, 2012).

3.3 Trh prace

3.3.1  Analyza situace v Evropské unii a v Ceské republice

Starnuti ma vyrazny vliv na vékovou strukturu evropské populace. Dle RaSticové
(2012) bude trvat zhruba dalsich 20 let, nezZ se zacnou projevovat negativni di-
sledky starnuti na celkovy pocet obyvatel. Na druhé strané dopady starnuti na veé-
kové sloZeni se projevuji drive, cozZ je vyznamné pro trh prace a zdravotni a dlou-
hodobou péci (Rasticova, 2012).

Rozdily v mife zaméstnanosti osob ve véku 15-64 let mezi zemémi Evropské
unie jsou znacné. Na prvnim misté je Nizozemsko s vice jak 60% mirou zaméstna-
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nosti, vysoka mira je také ve Svédsku, Dansku, Velké Britanii a Némecku (Novotny,
2014). Zajimavé je také sledovat vyvoj zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let, coz je
pro tuto diplomovou praci stéZejni. Nasledujici obrazek zobrazuje miru zaméstna-
nosti lidi ve véku 55-64 let ve vybranych statech Evropské unie v roce 2015. Staty
byly vybirany ucelné - jde o ty, které dosahuji dlouhodobé nejlepsich a naopak
nejhorsich vysledkl v zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let.
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Obr. 1 Mira zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let ve vybranych statech EU v roce 2015
Zdroj: ec.europa.cz, 2016

Nejvy$si hodnotu miry zaméstnanosti dosahuje Svédsko s hodnotou 74,5 %, nasle-
duje Némecko - 66,2 % a Velka Britanie - 62,2 %. Ceska republika zaméstnava
55,5 % osob ve véku 55-64 let a pohybuje se tak na nad priimérnou hodnotou miry

zaméstnanosti EU, ktera ¢ini v roce 2015 53,3 %. NejniZsich hodnot dosahuji staty,
jako jsou Recko - 34,3 % a Slovinsko se 36,6 % zaméstnanych osob nad 55 let.
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Obr. 2 Vyvoj miry zameéstnanosti osob ve véku 55-64 let v Evropské unii

Zdroj: ec.europa.cz, 2016

Graf na obrazku cislo 2 ukazuje, Ze mira zaméstnanosti osob ve véku 55-64 let v
Evropské unii od roku 2004 neustale roste. Stejné je tomu tak i v Ceské republice.
Diivodem je dle Novotného (2014) skutecnost, Ze i pres pietrvavajici ekonomické
obtiZe vyrazné ovliviiuje miru zaméstnanosti starsich osob prodluzovani véku od-
chodu do dlichodu. Dalsim zdsadnim divodem je zvySovani celkového poctu oby-
vatel vysSich vékovych kategorii, které souvisi s jiZ opakované zminiovanym celko-
vym starnutim populace. Tento fakt zobrazuji grafy na obrazkach 3 a 4. Zelena
barva piredstavuje Evropskou unii, modra Ceskou republiku.
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Obr. 3 Podil osob ve véku 15-24 let na celkové populaci Evropské unie (zelené) a Ceské repub-
liky (modie)
Zdroj: ec.europa.cz, 2016
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Zdroj: ec.europa.cz, 2016
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Grafy na predchozich obrazkach ukazuji nepopiratelnou skute¢nost, Ze osob ve
véku 65-79 rapidné ptibyva, kdezto pocet osob ve véku 15-24 let klesa.

Rasticova (2012) dodava, Ze se v roce 2030 oc¢ekava 66 miliont osob ve véko-
vé skupiné 55-64 let a pouze 48 milionii ve vékové skupiné 15-24 let. To dle autor-
ky znamend, Ze populace v pracovnim véku zac¢ne hned po roce 2010 ubyvat a trh
prace v Evropé a v Ceské republice se bude muset stale ¢ast&ji spoléhat na starsi
pracovniky.

Jak uvadi Cimbalnikova (2012) to, jak ceska populace starne, s sebou prinasi
mnohé vyzvy, z nichz nejdtileZitéjsi je postaveni starSich pracovnikid na trhu préace.
Velmi casto totiz byvaji tito pracovnici povaZovani za skupinu, ktera je ve srovnani
s mladsi generaci diskriminovana. Je potifeba zdlraznit, Ze pravé tito pracovnici
budou mit v nasledujicich desetiletich klicovou roli na ndrodnim i mezinarodnim
trhu prace.

3.3.2 Zameéstnanec 50+

V lidské historii zastavali vedouci pozice velice Casto starsi jedinci. Platilo, Ze ¢im
starsi a zkuSenéjsi ¢lovek byl, tim vétsi byla jeho osobni moc. V posledni dobé se u
nas tato Kkritéria obraci naruby - nekriticky je prijimana tendence, dle které by kli-
Cové pozice méli obsazovat spiSe mladi ,perspektivni“ lidé. Vznikl tak novy celo-
spolecensky problém - diskriminace lidi stfedniho a stars$iho véku na pracovnim
trhu (searchforce.cz, 2016).

Zaméstnavani starSich lidi je dle serveru finance.idnes.cz (2015) do znacné
miry tabuizovano - nikdo nesmi oteviené fici, Ze divodem netspéchu pti pohovo-
ru byl vék. Misto toho firmy zacaly v inzeratech vyuzivat pojmy jako ,, mlady kolek-
tiv“ a ,,dynamicky tym*, aby tim starsi uchazece rovnou odradily.

Jaka jsou tedy vlastné specifika pracovni skupiny 50+? Jaké jsou jejich silné
a slabé stranky ve vztahu k vykonavané praci, pouZivané technice a zdravotnimu
stavu? Cim jsou tito pracovnici nejvice ohroZeni?

Silné a slabé stranky pracovnikia 50+
Horvathova (2016) tridi silné strdnky téchto pracovnikii do nasledujicich skupin:
e zkuSenost, praxe, odbornost - zru¢nost, dovednosti, profesni vyzralost;
e vlastnosti - spolehlivost, nazorova stabilita, odpovédnost, diikladnost, pecli-
vost, rozvaznost, trpélivost;
e vztah k vykonavané praci - profesni Cest, vétsi zajem o praci, znalosti a orien-
tace v oboru, snaha podat co nejlepsi vykon;
e vztah k organizaci - loajalita, ochota vyhovét potfebam zaméstnavatele, u or-
ganizace setrva, minimalizuje trvani pracovni neschopnosti;
e priority - vyfeSené osobni problémy, konec honby za kariérou, ujasnéné prio-
rity, nesouperi;
e vztahy, jednani - zraly pristup k lidem, zvladnuti emoci, asertivita, dobra me-
zilidska komunikace, rozvaznost v jednani.
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Lazokova (2016) na serveru searchforce.cz piSe o podobnych silnych strankach
téchto zameéstnancii. Konkrétné zminiuje o oddanost, loajalitu, stabilitu, peclivost,
orientaci na vysledek, efektivitu a organiza¢ni schopnosti, komunika¢ni dovednos-
ti, sebejistotu a zkuSenosti, rozvétvené pracovni sit€ a mentoring, ¢i predavani
zkuSenosti.

Havrlikova (2013) v Narodni zpravé, ktera se zabyva hodnocenim situace
osob na pracovnim trhu, dodava, Ze mezi silné stranky pracovnikii nad 45 let patfi
urcité vlastnosti, které vyzkoumala agentura STEM v roce 2006. Jde o zodpovédny
pristup k praci, spolehlivost, pracovni pili, profesionalitu a divéryhodnost. Starsi
pracovnici jsou dle prizkumu Respekt institutu (2010) mezi ceskymi zaméstnava-
teli povazZovani za psychicky stabilnéjsi, vyzralejsi, dokazou 1épe zvladat stresové
situace a zachovat klid.

Horvathova (2016) rozdéluje taktéZ slabé strdanky starsich pracovniki do jed-
notlivych skupin:

e mentalni produktivita - psychofyzické zmény, zhorsujici se smyslové vnimani,
ztrata potencialu, mensi kratkodoba pameét, delsi doba reakce, mensi schop-
nost se ucit, zapomnétlivost, zlozvyky, stereotypy;

e motivace - ztrata sebevédomi, ztrata pracovni aspirace;

e vykonnost - sniZend operativnost, sniZeny fyzicky vykon, dfive se dostavi
Unava, sniZena adaptacni schopnost organismu, sniZena pohyblivost, ne-
schopnost fyzicky a zdravotné stacit pracovnimu tempu nékterych zaméstna-
vatelu;

e zdravotni stav - vysoka nemocnost, zdravotni omezeni, zhorSeny zdravotni
stav, vys$si riziko onemocnéni;

e prizpisobivost - mensi kreativita, nedivéra k novinkam, rutina;

e vztah k nové technice - predstih vyvoje techniky pred jejim pochopenim, nizsi
pocitacova gramotnost.

Havrlikova (2013) povaZuje za zasadni nedostatek aktivni komunikaci v cizich ja-
zycich. Starsi generace ma casto nedostatky také ve schopnosti prezentace a sebe-
prezentace, v efektivni komunikaci, ¢i ve schopnosti vyuzivat ptistupli projektové-
ho mysleni (Kutchera, 2008 dle Havrlikova, 2013).

Myty a predsudky
PiestoZe mnoho autort vydalo studie, které vyvraceji deficitni teorii o starsich za-
méstnancich, stale v organizacich koluji myty, které vyvolavaji predsudky. Deficitni
teorie prisuzuje starSim zameéstnancim negativni vliv véku na fyziologické para-
metry, nizsi vykonnost, malou schopnost ucit se, pomalé tempo pri sbéru dat, niz-
kou odolnost a vysokou nemocnost (Zemke, 1999 dle RaSticova, 2012).

Zaujaté a Casto negativni predstavy o starSim véku jsou hluboce zakorenény
v lidském mysleni, jsou ale dle autort falesna, pravé proto, Ze se jedna o myty.
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Novotny (2014) ve své knize uvadi 15 mytd, z nichZ nejvyznamné;jsi jsou na-

sledujici:

,Stari za¢ina v 65 letech.”

,Chronologicky vék o clovéku hodné vypovida.”

,Starsi lidé se nemohou ucit nicemu novému.”

»Starsi zameéstnanci jsou méné produktivni.”

,Starsi lidé nechtéji mit nic spole¢ného s modernimi technologiemi.”
»Starsi lidé zabiraji pracovni mista mladym lidem.“

»Starnuti snizuje mobilitu.”

»Hrozi konflikt generaci.”

Rasticova (2012) ve svém dile nabizi pirehled myti o starsich pracovnich dle Bar-
bary Covarrubias Venegas. Jedna se o:

»S postupujicim vékem dochazi ke sniZovani pracovni kapacity a schopnosti
praci vykonavat.“
,Starsi lidé maji nedostatek motivace, ochoty ucit se nebo se prizpisobit.”

V7o

,2Absence z divodu nemoci nebo zranéni jsou s vékem castéjsi.

»PoKles inovativnosti spolecnosti v dlisledku starnuti zaméstnanct.”

Haskovcova (2010) déli myty o stari nasledujicim zpiisobem:

Mytus falesnych predstav - ,Spokojenost seniora je podminéna dostatecnym
materialnim zajiSténim, obecné hmotnym dostatkem.”

Mytus zjednoduSené demografie - ,Za starého ¢lovéka je povaZovan ten, kdo
praveé prestal pracovat a odesSel do penze.”

Mytus homogenity - ,Seniofi vypadaji vSichni stejné, ztratili svoji osobni
identitu, jsou obtiZné odliSitelni a maji stejné vlastnosti i potieby.”

Mytus neuZziteCného casu - ,Stari lidé nepracuji, nejsou pro spolecnost prino-
sem, ale naopak pritézi.”

Mytus ignorance - ,Stari lidé jsou neuZite¢ni, nemaji Zddnou hodnotu, nejsou
pro ostatni partnerem k diskuzi, neni podstatny jejich nazor a mladsi maji
pravo je prehlizet.”

Mytus o arterioskleréze nebo o senilité -, VSichni stafi lidé jsou skleroticti, nic
si nepamatuji.”

ToSnerova (2002, dle Pokorna, 2010) uvadi pét nejcastéji nekriticky prijimanych

7Nz

predstav o stari:

1.
2.

Stari lidé jsou vSichni stejni.

Stari muzi a Zen je stejné.



Literarni reSerse 29

3. Stari nemaji ¢im spolecnosti prispét.
4, Stari je krehké, stari potrebuji péci.
5. Stari je ekonomickou zatéZi spolecnosti.

Myty a predsudky o stari existuji v nejriiznéjsich modifikacich a maji znac¢ny vliv na
utvareni pojeti stari. Na predsudky a myty pak navazuje diskriminace starych lidi
(Spatenkov4, 2015).

S védomim zvySujictho se vyznamu starSich pracovniki na budoucim trhu
prace musi ale organizace ménit sviij zpiisob uvaZovani z modelu znevaZovani na
model udrzeni svych starSich zaméstnancti (Rasticova, 2012). Jako idealni prvni
krok se dle Malikové (2011) jevi vlastni zpracovani tématu starnuti a stari a pre-
zentace tohoto svého postoje navenek. Dalsim vhodnym krokem je projeveni pod-

Y4

pory a respektu vici stari obecné.

3.4 Age management

Mezi prvni staty, které se zacaly problematikou age managementu zabyvat jiz v 80.
letech minulého stoleti patii Finsko v Cele s profesorem Juhanim [Imarinenem. Ten
se se svym vyzkumnym tymem z Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH) po-
stavil pred vyzkumny tkol, ktery mél odpovédét na otazky, jaké zmény nastavaji u
Clovéka v pribéhu starnuti, ¢im je ovlivnéna pracovni schopnost starnoucich je-
dincd a jak spravné zvolit vék pro odchod do diichodu (Storova, 2016).

Vychodiskem pro odpovédi na tyto otazky byla dlouhodoba studie realizovana
u 6500 pracovnikil verejné a statni spravy ve véku nad 45 let - podle metody Work
Ability Index (index pracovni schopnosti), kterému je vénovana samostatna kapi-
tola 3.4.1.

Vysledky vyzkumné studie byly hodnoceny po ¢tyrech a jedenacti letech a po-
ukazaly na zajimava zjiSténi, o kterych ve své publikaci piSe napt. Cimbalnikova
(2012). Jedna se o fakt, Ze:

¢ u 60 % mérenych zaméstnanci ziistaly hodnoty pracovni schopnosti na dobré
urovni,

e ucca 10 % mérenych zaméstnanci doslo ke zlepSeni,

e u témér 30 % zameéstnanctli se hodnoty velmi vyrazné zhorsily.

Vyhodnoceni studie dale ukazalo, Ze vyznamnou roli pri ovliviiovani pracovni
schopnosti zaméstnanci maji manazeri a vedouci pracovnici. Vysledky také pou-
kazaly na vyznamnou souvislost mezi pracovni schopnosti, zptisobem organizace
prace a ergonomii pracovisté, na strané zameéstnanci pak pomérné vyznamnou
souvislost mezi pracovni schopnosti a individualnim Zivotnim stylem (Ilmarinen,
2008).

Finské uspéchy pri reSeni problematiky starnouci populace inspirovaly mno-
ho evropskych statt i dalsi zemé z celého svéta. V Ceské republice byly koncept
pracovni schopnosti a metody age managementu rozsifreny pomoci realizovanych
mezindrodnich projekti, jejichZ nositelem byla Asociace instituci vzdélavani do-
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spélych CR, o. s., ve spolupraci s Masarykovou univerzitou, Univerzitou Palackého,
Utfadem prace CR a Gender studies, o. p. s. (Storova, 2016).

3.4.1 Definice age managementu

Definic age managamentu je mnoho, jsou si velice podobné a casto se liSi pouze
v mirné odliSném pohledu na situaci (Ilmarinen, 2008).

[Imarinen (2011) ve svém dile uvadi, Ze jde o koncept, ktery zahrnuje kom-
plexni zhodnoceni vyznamu a potreb kazdé vékové skupiny v pracovnim Zivoté,
dale zahrnuje dle tohoto autora lepsi planovani politik pro starnouci pracovni silu
a pracovisté, ktera berou v ivahu ménici se potieby starnouci pracovni sily.

Evropska nevladni organizace Eurolink Age (2000), ktera haji zajmy témér
121,4 miliond starnoucich pracovnikd v Evropské unii, definuje age managament
jako Cinnosti, jejichZ ucelem je podporovat komplexni pristup k reSeni demografic-
kych zmén na pracovisti. RAdna praxe v age managementu byla definovana jako
opatieni, kterd bojuji s vékovymi bariérami a podporuji diverzitu.

DalSi z definic uvadi Evropsky fond pro zlepSeni Zivotnich a pracovnich pod-
minek (2006). Dle néj jde primarné o ¢innosti, které zajistuji, aby kazdy zaméstna-
nec dostal moznost naplnit sviij potencial a nebyl znevyhodnén kviili svému véku.

Pomérné Siroce definuje age management také organizace TEAN - the Age
and Employment Network (2007). Age management je vSe, co souvisi s bojem proti
vékové diskriminaci a nezaméstnanosti, vSe, co podporuje lepsi management lid-
skych zdrojti, vhodné pracovni podminky, celozivotni pristup k praci a pristup
k celoZivotnimu uceni. Jde tedy o vSechny opatteni, kterd zlepsuji schopnosti pra-
covat vSem vékovym skupindm, muzim i Zendm, zaméstnanym i praci hledajicim.

Mezi ¢eskymi autory je nejznaméjsi definice Storové (2015), kterd vymezuje
age management jako zpusob fizeni s ohledem na vék zaméstnanci, ktery zohled-
nuje pribéh zivotnich fazi ¢lovéka na pracovisti a prihlizi k jeho ménicim se zdro-
jim. Dle autorky age management také zahrnuje vSechny vékové skupiny na pra-
covisti - od generace absolventt, rodicli s malymi détmi az po starnouci pracovni-
ky.

3.4.2 Klicové arovné age managementu

Obecné lze rozliSit tfi az Ctyri urovné, na kterych hlavni aktéri zainteresovani na
programech Age managementu své zajmy realizuji.

Cimbalnikova (2012) rozliSuje urover individudlni, urover organizace/podniku
a uroveri verejnou - tedy Sirsi spolecensky zajem.

Lazarovd (2011) na serveru ucimse.cz rozeznava Uuroveri spolecensko-
politickou, tirovern organizacni a urover individudlni.

S dal$imi na prvni pohled odlisnymi nazvy prichazi Cuhlova (2014) na stran-
kach mpsv.cz. Dle ni se Urovné age managementu cleni na makrotrover, stredni
uroveri a mikrouroveri.

Cevela (2014) ke strategiim age managementu pristupuje jako k age manage-
mentu jedince, kolektivu, organizace a spolec¢nosti.
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A jako posledni autor, ktery zde bude zminén - Novotny (2014) - Cleni urovné
nasledujicim zplisobem: tiroveri stdtu a verejnych politik, organizacni uroveri a indi-
vidudlIni tiroven.

Z vySe zminéného textu je zfejmé, Ze se jedna v podstaté o stejné rozdéleni, li-
$i se pouze nazvoslovi jednotlivych autord. Pro ucely této diplomové prace bude
dale rozpracovana individualni, organiza¢ni a narodni uroven age managementu.
Dle Cimbalnikové (2012) by méli mit zajem zvladnout age management aktéri na
vSech trech hlavnich drovnich - neni moZné prenaset zodpovédnost pouze na jed-
nu z nich.

Individualni uroven

Z individudlni perspektivy age management podporuje Gcinnéjsi vyuZzivani schop-
nosti jednotlivcli. Age management poskytuje pracovnikovi prilezitost zlistat na
trhu prace co nejdéle a priibézné se prizplisobovat ménicim se pozadavkim prace,
napf. celozivotnim ucenim (Fabisiak, 2012).

Zajmem jednotlivce je udrZeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti pro pripad
zmény v pracovnim Zivoté (Cimbalnikova, 2012). Proto je v zdjmu jedince uvaZovat
o udrZeni a rozvoji takovych predpokladii, které mu umozni v piipadé potreby zvo-
lit jinou pracovni pozici, zaméstnavatele ¢i formu zaméstnani (Novotny, 2014).
Pravé zména zaméstnani je dle autord z pohledu starnoucich pracovniki nejvétsi
vyzvou.

Cevela (2014) uvadi, Ze se strategie na individualni Grovni zaméfuji na jednot-
livé pracovniky a tykaji se pracovnich schopnosti, zdravi, kvality Zivota, socidlnich
vztaht a prinosu starsich pracovniki organizacim.

Lazarova (2011) dodava, Ze neexistuje shoda o tom, ve kterém véku se stava
starnouci pracovnik rizikovym. Pocit ubytkl a diskriminace nékdy byvaji zejména
subjektivnim proZitkem jedince, odpovédnost vSak neni dle této autorky pouze na
spolecnosti a organizacich, ale zalezi také na samotném pracovnikovi - zvySovani
osobni pohody a kvality Zivota je predevSim v jeho rukach.

Organizacni aroven

Na age management muze byt nahlizeno také z pohledu lidskych zdroja v ramci
organizace - firmy. Age management je nastrojem, jak vékovou rozmanitost na
pracovisti podpofit a ridit. V podstaté jde o kazdodenni rizeni organizace prace
s prihlédnutim k pribéhu zivota zaméstnanct a s ohledem na pottfeby zaméstnan-
ct, které se méni s jejich vékem (Ilmarinen, 2008).

Na organizac¢ni Urovni jsou pric¢innou toho, Ze se firma za¢ina problematikou
starnuti zameéstnancli viibec zabyvat, predevsim restrukturalizace, vyvoj trhu, or-
ganizacni zmény, technologicky vyvoj nebo nedostatek pracovni sily. Objevuji se
také urcité firemni divody jako napf. tlak na naklady, pozadavky spotrebiteld,
konkurenc¢ni boj o kvalifikovanou pracovni silu ¢i ménici se spoleCenské hodnoty
uvnitr firmy (Fabisiak, 2012).
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Cevela (2014) dodava, Ze se tyto strategie zabyvaji udrzovanim dovednosti a pra-
covni sily, predavanim znalosti, praktikami fizeni lidskych zdroji a zménami
v organizaci prace a pracovni doby.

Novotny (2014) piSe o tom, Ze pro zavadéni age managementu v organizacich
jsou klicovymi osobami personalisté a pracovnici povéreni rizenim lidskych zdro-
ji. Mezi hlavni persondlni ¢innosti a moZnosti uplatiiovani opatfeni age manage-
mentu patii dle Storové (2013 dle Novotny, 2014):

e persondlni planovani - analyza vékové struktury zameéstnancii, odhad potieby
pracovnikd,

e nabor pracovnikli - opatfeni k ziskavani pracovnikii ohleduplné k véku, za-
mezeni vékové diskriminace, umoZnéni stazi a brigad,

e zacleniovani novych pracovniki - nastaveni mezigeneracni spoluprace, pridé-
leni mentort, vyuzivani dovednosti starsich pracovnikij,

e vzdélavani a rozvoj - zaméreni vzdélavani s ohledem na delSi pracovni Zivot,
pohovory na téma profesniho rozvoje, kurzy zamétrené na zvladani novych
technologii a na pripravu na odchod do dichodu,

e pracovni vztahy - nastaveni firemni kultury vstiicné k pracovniklim kazdého
véku, ocentovani silnych stranek riiznych vékovych skupin,

e péce o pracovniky - dprava pracovni doby (flexibilni formy pracovnich tdvaz-
ki), nastroje slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivota.

Experti Finského institutu pracovniho zdravi identifikovali tzv. 8 pilifii age ma-
nagementu na podnikové tirovni. PiSe o nich napt. Cimbalnikova (2012) a jedna se o
nasledujici:

znalost problematiky véku;

vstiicny postoj viici véku;

dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti;

kvalitni a funk¢ni vékova strategie;

dobra pracovni schopnost;

vysoka uroven kompetenci;

dobra organizace prace a pracovniho prostiedi;

© NSk W

spokojeny Zivot.

Porozumeéni zdkladnim aspektiim problematiky stdrnuti se stava duileZitou kompe-
tenci manaZzerd na riiznych drovnich (Storova, 2015). Lidé zodpovédni za rozho-
dovani ve firmé by si méli byt védomi problémi spojenych s budoucnosti pracov-
nikl - méli by dokazat identifikovat situace jako napf. starnuti zaméstnanct, pired-
Casné odchody do dichodu a nedostatek mladych pracovniki (Cimbalnikova,
2012).
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Management organizace i vedouci pracovnici by méli zaujimat pozitivni postoj
VUCI stdrnoucim pracovnikiima jejich znalostem a uméni je vyuzit (Horvathova,
2016).

Dobry management je ten, ktery rozumi individualité a rozdilnosti. Vedeni or-
ganizace by mélo pristupovat individualné k pracovnikiim vsech vékovych katego-
rii (Cimbalnikova, 2012). Aby bylo dosaZeno vhodného mixu dovednosti, manage-
ment musi efektivné planovat nasazeni pracovnikl a zamérit se na jejich vékovou
diverzitu. UdrZeni starSich zaméstnanct a investice do jejich Skoleni musi byt pro
organizaci stejné dilezité jako ptijimani novych zaméstnanct (Pillinger, 2008).

Kvalitni a funkéni vékovd strategie zahrnuje dle Cimbalnikové (2012) ocertio-
vani a rovnopravnost zameéstnanci rizného véku, mezigenerac¢ni spolupraci a ce-
loZivotni vzdélavani. Ze strategického pristupu k age managementu mohou mit dle
Pillingera (2008 dle Storova, 2015) firmy vyhody v oblastech jako jsou zachovani si
konkurenceschopnosti v trznim prostiedi, snizovani financ¢nich nakladi, vytvareni
vysoce kvalitni pracovni sily, zlepSovani verejné image a zlepSovani vztaht se za-
méstnanci a dosahovani jejich vétsi spokojenost.

Dobra pracovni schopnost (podrobnéji popsana v kapitole 3.4.3), motivace
a viile pokracovat ve spoluprdci u zaméstnancli po implementovani strategii age
managementu vzroste a zaméstnanci maji poté zajem pracovat ve firmé aZ do od-
chodu dichodu (Imarinen, 2008).

Vedeni organizace by si mélo byt védomo konceptu sdilenych kompetenci
auceni se. Dale by mélo zabezpecovat, aby byly zkuSenosti starSich pracovniki
predavany tém mladS$im (Horvathova, 2016). Pillinger (2008) k této problematice
dodava, Ze ackoli nékteri starsi pracovnici nestaci na vykonavani vSech ukold, kte-
ré se po nich Zadaji, neznamena to, Ze jejich dovednosti, znalosti a kompetence
nemohou byt vyuzity jinde. Boreni vékovych hranic je diilezité jak pro budovani
firemni kultury, tak pro pracovni ptistup ke star$im zaméstnanctim.

Dobrd organizace prdce, pracovni doba a pracovni prostiedi by mélo po fyzické
i socidlni strance odpovidat potifebam zaméstnancti vSech vékovych skupin (Cim-
balnikova, 2012). Pillinger (2008) uvadi, Ze pracovni vykony starsich pracovniki
mohou byt pfimo zavislé na pracovnim prostiedi a ergonomii. Tim, Ze na né firmy
dbaji, mohou predchazet zdravotnim problémlim a zajistit, aby pracovnici efektiv-
né plnili své povinnosti.

Poslednim pilitem je spokojeny Zivot zaméstnanci. Implementovanim vSech
piredchozich piliit se v organizaci vyrazné zlepsi uznani, pracovni pohoda a kvalita
zivota zaméstnanci. Pracovnici odchazeji do diichodu dlistojné a proskoleni, coz
jim tuto velkou Zivotni zménu usnadni (Ilmarinen, 2008, Cimbalnikova, 2012).

Urover spolec¢enska

Myslenky i navrhy pro opatfeni, kterd se daji shrnout pod oznaceni age manage-
ment, je moZné zaznamenat také na drovni mezinarodnich organizaci a seskupeni
(napt. Madrid International Plan of Action on Ageing) i na Urovni jednotlivych zemi
(v Ceské republice napf. Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti -
podrobné rozebran v kapitole 3.2.1). Ve snaze predejit disledkiim starnuti spolec-
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nosti a pracovni sily, kterymi jsou hlavné rizika pro dlichodové systémy nebo soci-
alni dopady, se upozoriiuje na globalni aspekt zminéného problému. Na evropské
i narodni urovni jsou formulovany priority podporujici zaméstnavani starsich lidi
(Lazarova, 2011).

Mezinarodni a narodni instituce se musi zabyvat otazkami jako je slad'ovani
nabidky a poptavky na trhu prace a vyvazovani negativnich stranek demografické-
ho vyvoje v oblasti zdravi a produktivity prace (Cimbalnikova, 2012). Rizeni star-
nouci pracovni sily vyZaduje verejnou intervenci proto, Ze samotny trh prace tyto
otazky komplexné neresi (Novotny, 2014).

Klicovymi podminkami pro podporu zaméstnanosti starSich pracovniki na
urovni statll jsou zejména reforma institutu predcasného odchodu do diichodu,
flexibilni formy organizace prace, celoZivotni vzdélavani, odstrafiovani priznakil
vékové diskriminace a vytvareni podminek pro pracovni prileZitosti riznych véko-
vych skupin (Lazarova, 2011).

Regionalni a mistni vlady hraji také klicovou roli mezi ptiznivci iniciativy age
managementu. Mohou provadét aktivni politiku starnuti napti¢ vSemi prislusnymi
utvary, zavadét mistni akéni plany trizeni vékové struktury nebo vést informacni
kampané, kterymi mohou podporovat vékovou rozmanitost (Naegele, 2006).

3.4.3 Pracovni schopnost

V souvislosti se starnutim v profesi se hovofi o zménach pracovni schopnosti ¢i
praceschopnosti (work ability). Cimbalnikova (2012) uvadi, Ze pracovni schopnost
je ddna mnoha faktory pracovniho Zivota v kazdém véku, které jsou spojeny s je-
dincem, s pracovnim mistem, praci samotnou a se socialnim prostiedim ¢i spolec-
nosti obecné.

Novotny (2014) definuje pracovni schopnost jako zhodnoceni jak dobry je
pracovnik v souc¢asné pracovni pozici a v blizké budoucnosti a jak vykonava svoji
praci z hlediska pracovnich narok a jeho zdravotnich a dusevnich dispozic.

Storova (2013) pro genderstudies.cz pise, Ze dobra pracovni schopnost stoji
na rovnovaze mezi individualnimi zdroji pracovnika a naroky prace, kterou vyko-
nava. Zaroven na serveru edunews.cz (2015) tato autorka uvadi, Ze pracovni
schopnost je zakladni stavebni prvek konceptu age managementu. Podobné defi-
nuje pracovni schopnost také [lmarinen (2012), podle néhoZ jde o rovnovahu mezi
praci a moZnostmi jednotlivce.

V konceptu pracovni schopnosti nejde jiZ pouze o zdravotni stav pracovnika,
ktery se promita do vykonu prace. V poslednich desetiletich je patrny odklon od
medicinského pojeti a dominuje multidimenziondlni pohled (Cevela, 2014). Na
pracovni schopnost tedy autofi nahliZi riznymi thly pohledu - z pohledu 1ékatstvi,
psychologie ¢i managementu.

Tym Finského institutu pracovniho zdravi usporadal jednotlivé faktory pra-
covni schopnosti do tzv. ,Domu pracovnich schopnosti“, ktery kombinuje rtizné
individualni zdroje pracovnika a faktory vztahujici se k praci (Storova, 2013). Déim
pracovni schopnosti je zobrazen na nasledujicim obrazku.
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Obr. 5 Diim pracovni schopnosti
Zdroj: llmarinen, 2012

Dim pracovni schopnosti obsahuje dle Storové (2015) zakladni a souvisejici fakto-
ry. Mezi zakladni patii zdravi a funkcni schopnosti, kvalifikace, hodnoty, postoje,
motivace a samotna prace, pracovni kolektiv a vedeni. Souvisejici faktory jsou ro-
dina a bezprostiredni socialni prostiedi.

Zakladni atributem k realizaci dobrého pracovniho vykonu je soustavna pod-
pora zdravi. Podpora zdravi zahrnuje dle Novotného (2014) celou fadu navyki
v oblasti zivotniho stylu (stravovani, pitny rezim, fyzicka aktivita, odpocinek a spa-
nek). Kromé zdravého Zivotniho stylu hraji z hlediska dosazeni dobrého zdravi
dtlezitou ulohu preventivni a proaktivni opatfeni ptijimana v ramci pracovné 1é-
karské péce. Zdravi a funkcni schopnosti tvoii prvni poschodi domu pracovnich
schopnosti.

Dals$i moZnost jednotlivce, ktera tvoii druhé poschodi domu, je jeho kvalifika-
ce. UdrZeni pracovni kvalifikace vyzZaduje neustdlé dopliiovani dovednosti
a schopnosti (Novotny, 2014).

Treti poschodi je zastoupeno hodnotami, postoji a motivaci pracovnika. Tyto
faktory jsou dle Ilmarinena (2012) ovlivnény osobnimi kontakty a mezilidskymi
vztahy.

Ctvrté poschodi piredstavuje pracovni Zivot. Jde o celek té%ce métitelny a po-
chopitelny a sklada se z organizace prace, narokl na praci a tizeni kolektivu. Za



36 Literarni reSerse

udrZeni, pripadné zlepSeni pracovniho Zivota jsou zodpovédni zejména vedeni fir-
my a management (Ilmarinen, 2008).

Schodisté mezi poschodimi ukazuji, Ze se vSechna poschodi domu navzajem
ovliviiuji. Nejsilnéjsi vzajemné plisobeni existuje dle Ilmarinena (2012) mezi po-
schodimi ,prace (pracovni Zivot)“ a ,hodnoty a postoje“. Treti poschodi ma balkon,
ze kterého pracovnik dle autort vidi prostiredi v nejvétsi blizkosti svého pracovis-
té, tedy rodinu a blizké okoli.

Vzhledem k $ifi tohoto konceptu je k pripravé jeho implementace treba dle
Cevely (2014) spoluprace tymu expertli sloZeného ze zastupcli zaméstnavateld,
lékarli, psychologti, sociologli, vzdélavateli, demografii, ekonomd, ufadli prace,
agentur prace a relevantnich ministerstev.

A jakymi nastroji se pracovni schopnost dd mérit? Pracovni schopnost nelze
dle Novotného (2014) objektivné zmétit za pomoci jednoho nastroje. Je jich vSak
mozno stanovit na zakladé idajl z raznych zdroji, priCemz nazor pracovnika sa-
motného na vlastni pracovni schopnost je stejné diileZity jako nazory expertu.

Index pracovni schopnosti - Work Ability Index - WAI

Index pracovni schopnosti (Work Ability Index, dale jako WAI) je sebeposuzovaci
dotaznik zaméreny zejména na zdravotni stav, ktery vede k ¢iselnému skére hod-
noticimu pracovni schopnost daného pracovnika. Je implementovan v fadé zemi po
celém svété a stal se metodologickym nastrojem komplexniho posuzovani pracov-
ni schopnosti (Storova, 2013).

Smyslem WAI je dle Novotného (2014) podpora pracovnika. JiZ v pocatecni
fazi WAI napomaha vybrat spravna opatreni k udrZeni pracovni schopnosti za-
meéstnance. WAI muze také dle tohoto autora slouzit k vytipovani pracovnikd, kteii
mohou v budoucnosti trpét zdravotnimi problémy spojenymi s vykonavanim dané
prace.

Novotny (2015) pro server researchgate.cz piSe dale o tom, Ze WAI kombinuje
subjektivni posouzeni sebe sama a objektivni zpravu lékare pracovné lékarské
sluzby o zdravotnim stavu zaméstnance a poctu a zavaznosti jeho diagnostikova-
nych chorob.

WAI vytvorili pracovnici Finského institutu zdravi. Dle Cimbalnikové (2012)
obsahuje tento dotaznik sedm oblasti, pricemZ v vahu je bran také charakter vy-
konavané prace, tedy zda pracovnik vykonava praci fyzickou nebo duSevni. Pra-
covnik tedy miiZe zhodnotit svou praceschopnost dle této autorky v nasledujicich
oblastech:

e Posouzeni vlastni praceschopnosti ve srovnani s nejlepSi praceschopnosti,
kterou u sebe pracovnik zaznamenal.

e Posouzeni vlastni praceschopnosti s ohledem k pozadavkim prace (fyzické a
psychické pozadavky).

e Vycet aktualnich zdravotnich potiZi.
e Odhad limitt pracovniho vykonu.

e Pracovni neschopnost v poslednim roce.
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e Odhad pracovni neschopnosti ve dvou nasledujicich letech.

e Psychické rezervy (radost, aktivita, vira v budoucnost, atd.).

Postup méreni indexu pracovni schopnosti je zobrazen na nasledujicim obrazku.
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Obr. 6 Postup méieni WAI
Zdroj: Pokorny, Storova, 2016

Vyhodnoceni celoZivotni zaméstnatelnosti - Lifelong Employability Assess-
ment - LEA

Nastroj LEA byl vytvoren ve spolupraci se CSR Europe a ¢lenskymi organizacemi
GDF SUEZ, Enel, Business and Society Belgium, Impronta Etica, Sodalitas
a s platformou Age Platform Europe jako pokracovani projektu Aktivni starnuti
(2011-2013). Ceskou verzi pripravila platforma Byznys pro spole¢nost.

Hlavnim cilem vyuZiti LEA je dle Kalouskové (2015) vytvoreni srovnani méri-
telnych vystupt jednotlivych oblasti HR procesii a vytvoreni piehledu o tom, jak
Ceské firmy procesy nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnanci, jak s nimi pracuji
a jak rozvijeji jejich potencial.

Predsedkyné Byznysu pro spolec¢nost Kalouskova (2015) dale uvadi, Ze v ram-
ci méreni LEA jde o ¢tyri zadkladni oblasti: strategické planovani pracovni sily, rize-
ni znalosti, profesniho rozvoje a kariéry zaméstnanct, pracovni podminky a pro-
stiedi a flexibilita a mobilita pracovnich sil.

Server diverzita.cz (2015) uvadi, Ze se pilotniho méfeni LEA v Ceské republice
zucastnilo celkem 18 vybranych spolec¢nosti na za¢atku roku 2015. Nadprimeérné
vysledky uvedla Skupina CEZ. Pilotni méfeni LEA v Ceské republice potvrdilo, Ze
firmam, které se dlouhodobé vénuji programim udrzitelného rozvoje byznysu
a zaroven mysli také na zivot svych zaméstnanct, se tato strategie vyplaci.
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3.5 Age management v bankovnim sektoru

JelikoZ je prakticka ¢ast této diplomové prace zaméfena na bankovni sektor Ceské
republiky, budou v této kapitole uvedena specifika tohoto - pro ¢eské hospodarstvi
- velice diilezitého sektoru, ktera s problematikou age managementu tzce souvisi.

3.5.1  Specifika bankovniho sektoru

Vysokd ocekdvdni zaméstnancii - v odménovani, v nabidce benefitii, v oblasti
kariéry, osobniho rozvoje a moznosti vzdélavani (hr-server.cz, 2012).
Vzdélanostni sloZeni zaméstnancii - je vném vysoky pomér vysokoskolsky
a stredoskolsky vzdélanych zaméstnancti (kariera.ihned.cz, 2011).

Vysoky pomér zaméstnanych Zen - diky velkému poctu administrativnich pozic
(kariera.ihned.cz, 2011).

Pomérné C¢lenitd hierarchies vice tirovnémi rizeni a tomu odpovidajici vyssi po-
¢et manaZerd na riznych trovni rizeni (kariera.ihned.cz, 2011).

Vysoké mzdy - mzdy v tomto odvétvi patii mezi bezkonkurencné nejvyssi -
pro nazornost priimérna mzda vroce 2014 byla v bankach a pojistovnach
54 104 K¢ (tyden.cz, 2014).

Pocet zaméstnanych osob v bankdch roste - vbreznu roku 2016 bylo
v bankovnim sektoru Ceské republiky zaméstnano 41 316 osob, coZ je histo-
ricky nejvyssi pocet zaméstnancli tohoto sektoru. Vyvoj poctu zaméstnanct
bankovniho sektoru od roku 2009 do roku 2016 je zobrazen na nasledujicim
obrazku.
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Obr. 7 Evidenéni stav zaméstnancti v bankovnim sektoru Ceské republiky v letech 2009-2016
Zdroj: kurzy.cz, 2016

Velké banky hlasi spiSe mirné snizovani stavli zameéstnancti, takze za cel-
kovym nartstem osob, ktefi pracuji v bankovnim sektoru, stoji podle expertt
hlavné vznik novych bank (investicniweb.cz, 2016).
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e Profese spojené s dusevni praci - pouze malé mnoZstvi studii se doposud zaby-
valo determinanty pracovni schopnosti v profesnich populacich s pievazné
psychickymi naroky pri praci (Novotny, 2014).

Banky stale nabiraji zaméstnance podle tradi¢nich postupd, mnohdy zastaralych.
Najit a udrzet si klicové zaméstnance ve finan¢nim sektoru je stale obtiZnéjsi. Po-
treba jsou jak zkuSeni profesionalové, tak i mladi talentovani zaméstnanci, kteri
budou umét reagovat na zmény trhu. Do firem by mladé talentované osoby mohly
pomoci prilakat strategie v oblasti diverzity. Zasadni pro naldkani a udrzeni talenti
ve finan¢nim sektoru je diraz na rozmanitost ve vSech podobach - v ramci pohlavi,
véku, sexudlni orientace, naboZenstvi, apod. (pwc.com, 2016).

Aktudlni prizkum poradenské spolecnosti PwC mezi generalnimi fediteli
bank a dalSich financnich instituci pritom ukazal, Ze témér tii ctvrtiny z nich maji
strategii na podporu diverzity jiZ implementovanou, zbyli planuji tuto strategii za-
vést.
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4 Metodika

V navaznosti na literarni prehled byl formulovan cil vyzkumu, kterym je analyza
uplatiiovani metod age managementu v bankovnim sektoru Ceské republiky a ana-
lyza faktorii, které ovliviiuji spokojenost a pracovni efektivitu zaméstnancii ces-
kych bank.

K vytreSeni vyzkumného cile byly aplikovany metody kvantitativniho a kvalita-
tivniho pristupu. Vramci kvantitativniho vyzkumu bylo provedeno dotaznikové
Setfeni a nasledné vyuzity exaktni metody statistické analyzy ziskanych dat
v softwaru Statistica 12. V ramci kvalitativniho vyzkumu byla zvolena metoda se-
mistrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci vybranych bank pracujicimi na ve-
doucich/manaZerskych pozicich ¢i na personalnim oddéleni. Kvalitativni data byla
analyzovana v softwaru pro kvalitativni analyzu MAXQDA pomoci vizualniho na-
stroje MAXMaps.

4.1 Kvantitativni vyzkum

V ramci kvantitativniho vyzkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setteni.

41.1 Dotaznikové Setireni

Dotaznik byl sestaven pro zaméstnance bank na tizemi Ceské republiky v jednotné
varianté a sklada se z uzavienych a otevirenych otazek.

e Uzaviené otdzky byly pouZity: jedna dichotomicka zkoumajici pohlavi re-
spondenta, dvé klasické uzaviené s jednou moznou odpovédi a sedm tzv. hod-
noticich skal.

e U otevienych otazek respondenti dopliiovali sviij vék, v jaké bance, jak dlouho,
na jaké pozici pracuji a jak dlouho zde planuji ziistat. Jedna otevirena otazka se
zamétuje na popsani situace, ve které se respondenti setkali s vékovym zne-
vyhodnénim sebe ¢i svého kolegy.

KaZzda otazka obsahovala napovédu k vyplnéni. Odpovédi byly zcela anonymni.
Dotaznik je soucasti prilohy A na strané 127. Dotaznik byl sestaven studenty a vyu-
Cujicimi kurzu Leadership diverznich tymi na Provozné ekonomické fakulté Men-
delovy univerzity v Brné v zimnim semestru v roce 2016. Autorka tohoto textu se
také podilela na jeho pripravé, navic do dotazniku doplnila otazku z databaze
SHARE zaméfenou na pracovni stres, samostatné rozhodovani, u¢eni se novych
dovednosti, podporu v obtiZnych situacich, priméreny prijem a uznani.

4.1.2  Analyza dat

Ziskana data byla nasledné analyzovana pomoci exaktnich statistickych metod.
Nejprve byly aplikovany metody popisné statistiky, a to:
e absolutni a relativni Cetnost;
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e aritmeticky primér, medidn a rozptyl;
¢ nejmensi a nejvétsi hodnota.

Dale byl pro ovéreni zavislosti statistickych znakii usporadanych v kontingencni
tabulce pouzit chi-kvadrat test nezavislosti dvou znakul. Tento test patii mezi ne-
parametrické metody, to znamenad, Ze nevyZaduje znalost rozdéleni zkoumanych
statistickych proménnych. Pri chi-kvadrat testu nezavislosti tvrdi hypotéza HO,
ze sledované znaky jsou nezavislé, alternativni hypotézou H1 je pak hypotéza o
jejich zavislosti. Vysledkem testu, ktery byl proveden softwarem Statistica 12, byla
p-hodnota, ktera byla vZdy srovnana s hladinou vyznamnosti 5 %. V piipadé vyssi
vypoctené p-hodnoty neZ hladiny vyznamnosti 0,05, nulova hypotéza o nezavislos-
ti zamitnuta nebyla. Pokud byla hodnota naopak nizsi, hypotéza HO byla zamitnuta
ve prospéch alternativni hypotézy o zavislosti.

E (X — Np:)?

f N Z Np;

i=1

K méreni tésnosti zavislosti byl vyuZzit Cramériv koeficient kontingence (Craméro-
vo V):

o

_ L
- n.J(r—1)s—1)

VVVVV

vice blizi k 1. Pouzit je pravé z divodu, Ze eliminuje vliv rozméri kontingencni ta-
bulky.

Ovérovany byly nasledujici hypotézy:

H10: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiz pracuje, a vékem, do kte-
rého predpoklada v bance zlistat, neexistuje.

H11: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiZ pracuje, a vékem, do kte-
rého predpoklada v bance ztstat, existuje.

H0: Zavislost mezi pohlavim respondentii a pocitovanim znevyhodnéni pii odmé-
novani neexistuje.

H1: Zavislost mezi pohlavim respondentii a pocitovanim znevyhodnéni pii odmeé-
novani existuje.

H30: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pfi odménovani a vékem respon-
denta neexistuje.

Hz1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pfi odménovani a vékem respon-
denta existuje.
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H40: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pii pracovnim postupu a pohla-
vim neexistuje.

H41: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pfi pracovnim postupu a pohla-
vim existuje.

Hs0: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pfi pracovnim postupu a vékem
neexistuje.

Hs1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pri pracovnim postupu a vékem
existuje.

He0: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v mozZnostech dal$iho vzdélavani
a vékem neexistuje.

He1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v mozZnostech dalsSiho vzdélavani
a vékem existuje.

H70: Zavislost mezi mirou spokojenosti suspofadanim pracovniho prostoru
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

H71: Zavislost mezi mirou spokojenosti susporadanim pracovniho prostoru
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.

Hg0: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spole¢nymi firemnimi prostory a pied-
pokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

Hg1: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spole¢nymi firemnimi prostory a pred-
pokladanym vékem odchodu z banky existuje.

Ho0: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky, a pred-
pokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

Ho1l: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky, a pred-
pokladanym vékem odchodu z banky existuje.

H100: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu a pratele,
a pohlavim respondenta neexistuje.

H101: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu a pratele,
a pohlavim respondenta existuje.

H110: Zavislost mezi praci v ¢asoveé tisni a vékem respondenta neexistuje.
H111: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem respondenta existuje.

H120: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem, do kterého respondent predpo-
klada v bance pracovat, neexistuje.

H121: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem, do kterého respondent predpo-
klada v bance pracovat, existuje.
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H130: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem neexistu-
je.
H131: Zavislost mezi moznosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem existuje.

H140: Zavislost mezi mozZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do kte-
rého respondent predpoklada v bance pracovat, neexistuje.

H141: Zavislost mezi mozZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do kte-
rého respondent predpoklada v bance pracovat, existuje.

H150: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostdvaji uznani, které si zaslouZi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

His1: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostdvaji uznani, které si zaslouZi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.

H160: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho prijem je priméreny,
a vékovou kategorii, do které patfi, neexistuje.

Hi161: H160: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho ptijem je primére-
ny, a vékovou kategorii, do které patri, existuje.

H170: Zavislost mezi Sanci na povySeni a predpoklddanym vékem odchodu z banky
neexistuje.

H171: Zavislost mezi Sanci na povyseni a predpoklddanym vékem odchodu z banky
existuje.

H1g0: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a uznanim, kte-
ré se jim dostava, neexistuje.

Hig1: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a uznanim, kte-
ré se jim dostava, existuje.

H190: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a tim, jaké jsou
jejich Sance na povyseni, neexistuje.

Hi91: Zavislost mezi dobou, kterou jiz respondenti v bance stravili, a tim, jaké jsou
jejich Sance na povyseni, existuje.

H200: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dalsitho vzdélavani
a moZnosti ucit se nové dovednosti neexistuje.

H201: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v mozZnostech dal$iho vzdélavani
a moznosti ucit se nové dovednosti existuje.

H210: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na povy-
Seni neexistuje.

H211: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na povy-
Seni existuje.
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H220: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si respon-
dent mysli, Ze je jeho piijem pifiméreny, neexistuje.

Hz221: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si respon-
dent mysli, Ze je jeho prijem priméreny, existuje.

4.2 Kvalitativni vyzkum

V ramci kvalitativniho vyzkumu byla zvolena metoda semistrukturovaného rozho-
voru, ktery obsahoval 17 otevienych otazek. Pro kvalitativni vyzkum bylo vybrano
7 bankovnich spole¢nosti, které piisobi na tizemi Ceské republiky. Piivodné bylo
osloveno 15 ceskych bank, ale ochotu poskytnout hloubkové rozhovory a zapojit se
tak do vyzkumu projevili nakonec zastupci z Raiffeisenbank, UniCredit Bank, Ceské
spofitelny, Sberbank, Komeré¢ni banky, CSOB a MONETY Money Bank. Hloubkovy
rozhovor, na jehoZ zakladé byl zjistén expertni pohled na danou problematiku, byl
proveden se 7 respondenty, z nichz kazdy pracuje pro jinou z vySe zminénych
bank. Respondenti byli vybirani na zakladé profese, kterou v bance zastavaji: mu-
selo jit bud’ o vedouci/ho pobocky nebo HR specialistu/tku.

Sbér dat byl uskutecnén formou osobnich kvalitativnich rozhovori ve més-
tech Brno a Havlickiv Brod. Jednotliva data byla sbirdna metodou kladeni otazek
a ziskavani odpovédi. Po souhlasu respondentti byl rozhovor nahravan na diktafon
a na zakladé téchto nahravek byl proveden prepis. Rozhovor je soucasti ptilohy B
na strané 135. Piepis hloubkovych rozhovort je ptiloZen k této diplomové praci na
CD.

Ziskana kvalitativni data byla nasledné analyzovana softwarem MAXQDA, kte-
ry je urcen pro profesionalni analyzu kvalitativnich dat. Rozhovor byl rozdélen na
zakladni tematické okruhy, dle kterych jsou vysledky rozhovoru znazornény po-
moci MAXmap.

Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla navrzena doporu-
Ceni, ktera povedou k jesté lepsSimu uplatiiovani principli age managementu v ban-
kovnim sektoru Ceské republiky. Dale budou navrzena opatteni, které mohou ve-
douci pracovnici bank nebo personalisté zavést pro zvySeni spokojenosti a pracov-
ni efektivity starSich zaméstnanct.
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5 Vlastni prace

5.1 Cil vyzkumné casti

Na zakladé literarniho piehledu a vyzkumi provedenych v této oblasti byl formu-
lovan hlavni cil vyzkumu, kterym je analyza uplatiiovani principli age managemen-
tu v bankovnim sektoru Ceské republiky a nasledné navrzeni doporudcent, jak tyto
principy uplatiovat lépe a efektivnéji. Dil¢im cilem je analyza faktor, které ovliv-
nuji spokojenost a pracovni efektivitu starsich zaméstnanct. Hlavniho a dil¢iho cile
vyzkumu bude dosaZeno vyreSenim vyzkumnych otazek pro kvantitativni a kvali-
tativni vyzkum.

5.2 Kvantitativni vyzkum

V ramci kvantitativni ¢asti vyzkumu byla zvolena metoda dotaznikového Setreni.
Dotaznikové Setieni probihalo ve méstech Jihlava, Havlickiiv Brod, Brno a Praha.
Dotazniky byly k zaméstnanclim bank distribuovany bud’ v papirové podobé, nebo
v elektronické podobé. Kvantitativniho vyzkumu se zucastnily stejné banky jako
kvalitativniho vyzkumu, Slo tedy o zaméstnance Komercni banky, UniCredit Bank,
CSOB, Raiffeisenbank, Sberbank, Ceské spotitelny a MONETY Money Bank. Jednot-
livé banky jsou predstaveny v kapitole, ktera se vénuje kvalitativnimu vyzkumu.
Okruhy otazek kvantitativniho vyzkumu byly nasledujici:

1. Znaji respondenti pojem age management?

2. Pocituji respondenti néjaké znevyhodnéni?

3. Jaky je postoj respondentli k zaméstnanctim starsiho véku?

4. Vyhovuje respondentiim pracovni prostiedi?

5. VyuZivaji respondenti moZnosti sladovani pracovniho a osobniho Zivota?
Maji ¢as na své konicky a na rodinu a pratele? O jakou moZnost work-life
balance, ktera jim neni v soucasnosti nabizena, by méli pripadné zajem?

6. VyuZzivaji nebo by chtéli respondenti vyuZzivat firemni matei'skou Skolku?

7. Jaké maji respondenti pracovni podminky? Pracuji v ¢asové tisni, maji moz-
nost se samostatné rozhodovat a maji moznost ucit se nové dovednosti?
Dostava se respondentiim uznani a povazuji sviij pfijem za priméreny?

Jaké maji respondenti Sance na povySeni a povazuji sva pracovni mista za
jista?

o ®

5.2.1 Zakladni adaje o respondentech

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 151 respondentd. PocCet respondentt
v jednotlivych vékovych kategoriich byl nasledujici: Ve vékové kategorii 20-30 let
se zucastnilo 33 respondentli (22 %), ve vékové kategorii 31-41 let se ztcastnilo
77 respondentti (51 %), ve vékové kategorii 42-49 let se zucastnilo 27 responden-
th (18 %) a ve vékové kategorii 50 a vice let bylo 14 respondentt (9 %). Vékovy
primér je 37,4 let. Hodnota medianu je 36 let, rozptyl véku je 66,3 let. Nejmladsi-
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mu respondentovi bylo 20 let a nejstarSimu 64 let. Nasledujici graf zobrazuje rela-
tivni Cetnosti respondentt jednotlivych vékovych kategorii a pohlavi.

Vékova struktura respondentt

B muZi ®Zeny

29%

20-30 let 31-41 let 42-49 let 50 let a vice

Obr. 8 Vékova struktura respondentti N=151

Z celkového poctu 151 respondenttli pievazovaly Zeny, jejichZ pocet byl 80 (53 %),
dotazovanych muzi bylo 71 (47 %).

StéZejni pro tuto praci je kategorie respondenti nad 50 let. Celkem jich je
14 (9 %). Jde o 3 Zeny a 11 muzi. Relativni ¢etnost pohlavi respondentii nad 50 let
zobrazuje nasledujici graf.
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Respondenti ve véku 50 let a vice

B muzi mZeny

Obr.9 Respondenti ve véku 50 let a vice N=14

Vsichni respondenti jsou zaméstnanci nékteré ze 7 ¢eskych bank. Z Ceské spofitel-
ny ochotu zucastnit se vyzkumu k této diplomové praci projevilo 17 respondenti
(11 %), z CSOB 16 respondentti (10 %), z Komer¢ni banky 28 respondenti (18 %),
z MONETY Money Bank 11 respondentli (7 %), z Raiffeisenbank 22 respondentti
(14 %), ze Sberbank 26 respondentt (18 %) a z UniCredit Bank 21 respondentt
(15 %). 10 respondentti (7 %) neuvedlo, ve které bance pracuji. Nasledujici obra-
zek zobrazuje graf, ktery déli respondenty dle prislusnych bank, pohlavi a vékové
kategorie. V grafu jsou uvedeny absolutni ¢etnosti.
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16

14

12

10

18-25let 26-54 let 55a vice let 18-25let 26-54 let 55a vice let

Muz Zena

m (S mCSOB mKB W Moneta Money Bank B neuvedeno M Raiffeisenbank m Sherbank m UniCredit Bank

Obr.10  Respondenti rozdéleni dle prislusné banky, pohlavi a vékové skupiny N=151

DalSim identifikacnim znakem respondenti byla délka jejich zaméstnaneckého
poméru. Méné nez 5 let pracuje v bance 75 respondenti (51 %), 6-15 let pracuje
v bance 68 respondenti (44 %) a vice nez 16 let je v bance zaméstnano 8 respon-
dentl (5 %). Nasledujici graf zobrazuje relativni ¢etnosti délky zaméstnaneckého
pomeéru u prislusného pohlavi respondenti.
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Délka zaméstnaneckého poméru

Hzeny Hmuzi

16 let avice

6-15 let

o 31%
5let a méné

Obr.11  Délka zaméstnaneckého poméru N=151

Posledni identifika¢ni otdzkou v dotazniku bylo, do jakého véku respondent pred-
poklada, Ze bude v dané bance pracovat. Maximalné do 34 let bude v danych ban-
kach pracovat 11 respondentd (7 %), do véku mezi 35 az 45 let 62 respondentti
(42,5 %), do véku mezi 46 a 56 let 32 respondentti (21 %) a do véku mezi 57 az 67
let 15 respondentt (9,5 %). AZ do dlichodu chce pracovat v dané bance 19 respon-
dentt (12,5 %), 5 respondentli (3 %) nedokaZe presny vék urcit a 7 respondentti
(4,5 %) chtéji v dané bance pracovat, dokud se jim tam bude libit, budou tam spo-
kojeni a prace je bude naplnovat. Relativni ¢etnosti predpokladaného véku, do kte-
rého chtéji respondenti v dané bance pracovat, zobrazuje graf na nasledujicim ob-
razku.
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Predpokladany vék, do kterého chtéji
respondenti v dané bance pracovat
W 7eny M muii

2,5%
4,5%

nevim

dokud se mi tady bude libit
do dtichodu

do 57-67 let

do 46-56 let

22%

do 35-45 let
° € 20,5 %

maximalnédo 34 let

Obr.12 Do kdy chtéji respondenti v danych bankach pracovat? N=151

Respondentd, ktefi chtéji pracovat v dané bance minimalné do svych 57 let je
34 (22 %). Nasledujici obrazek zobrazuje graf relativnich Cetnosti doby, kterou
tato skupina zaméstnancti jiz v bance pracuje.
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Odpracované roky
respondentd, ktefi chtéji v bance
zUstat minimalné do 57 let

27(79 %)

6(18 %)
1(3 %)
5a meéné let 6-15let 16let a vice
Obr.13  Odpracované roky v bance u respondentd, ktefi zde chtéji zlistat min do 57 let N=34

V této souvislosti byla ovéfovana hypotéza o nezavislosti doby, kterou jiZ respon-
dent v bance pracuje na véku, do kterého predpoklada v bance ziistat. Ovérované
hypotézy zni:

H10: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiz pracuje, a vékem,
do kterého piredpoklada v bance ziistat, neexistuje.

H11: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiZ pracuje, a vékem,
do kterého piredpoklada v bance ziistat, existuje.

Tab. 5 Vystup ze softwaru Statistica 12 pro hypotézy 1

Statist. Chi-kvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 76.74652| df=12  p=.00000
M-\ chi-kvadr. 6686385 d=12 p=.00000
Fi 128201

Kaontinganéni koeficiant 5805017

Cramér. S041107

P-hodnota v tomto pripadé odpovida hodnoté 0,0000, tim padem je zamitnuta nu-
lova hypotéza H10 o nezavislosti sledovanych veli¢in ve prospéch alternativni hy-
potézy H11 a da se rici, Ze doba, kterou respondent v bance jiZ stravil, ma vliv na
vék, do kterého respondent piredpoklada v bance ziistat. Cramértv koeficient kon-
tingence vysSel 0,504, coZ naznacuje stfedné silnou zavislost mezi sledovanymi
proménnymi.

Bylo statisticky prokdzdno, Ze témér 80 % respondentt, kteri chtéji v bance ziistat
minimdlné do svych 57 let, pracuji v bance minimdlné jiZ Sestym rokem.
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5.2.2  Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Ziskana data z dotaznikového Setfeni byla analyzovdna pomoci statistickych me-
tod. Nejprve byly aplikovany metody popisné statistiky, a to:

e absolutni a relativni ¢etnost;

e aritmeticky prlimér a median;

¢ nejmensi a nejvétsi hodnota;

e variacCni rozpéti.
Nasledné byl proveden chi-kvadrat test nezavislosti dvou znaku. Pri chi-kvadrat
testu nezavislosti tvrdi hypotéza HO, Ze sledované znaky jsou nezavislé, alternativ-
ni hypotézou H1 je pak hypotéza o jejich zavislosti. Vysledkem testu, ktery byl pro-
veden softwarem Statistica 12, byla p-hodnota, ktera byla vZdy srovnavana
s hladinou vyznamnosti 5 %. Pokud byla p-hodnota niZsi neZ stanovena hladina
vyznamnosti 0,05, hypotézu o nezavislosti HO bylo mozné zamitnout ve prospéch
alternativni hypotézy H1 a statisticka zavislost dvou znaku byla prokazana. Pokud
vysla p-hodnota vétsi nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05, hypotézu HO o ne-
zavislosti dvou znakl nebylo mozné zamitnout a zavislost nebyla statisticky pro-
kazana. Testovany byly nasledujici hypotézy:
H10: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiz pracuje, a vékem, do kte-
rého predpoklada v bance zlistat, neexistuje.
H11: Zavislost mezi dobou, kterou respondent v bance jiZ pracuje, a vékem, do kte-
rého predpoklada v bance zistat, existuje.

H0: Zavislost mezi pohlavim respondenti a pocitovanim znevyhodnéni pii odmé-
novani neexistuje.

H1: Zavislost mezi pohlavim respondentii a pocitovanim znevyhodnéni pii odmeé-
novani existuje.

H30: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pfi odménovani a vékem respon-
denta neexistuje.

Hz1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pfi odménovani a vékem respon-
denta existuje.

H40: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodniovani pii pracovnim postupu a pohla-
vim neexistuje.

H41: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodiiovani pii pracovnim postupu a pohla-
vim existuje.

Hs0: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodiiovani pfi pracovnim postupu a vékem
neexistuje.

Hs1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodiiovani pti pracovnim postupu a vékem
existuje.

He0: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dal$iho vzdélavani
a vékem neexistuje.
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He1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moZnostech dalSiho vzdélavani
a vékem existuje.

H70: Zavislost mezi mirou spokojenosti susporadanim pracovniho prostoru
a predpokladdanym vékem odchodu z banky neexistuje.

H71: Zavislost mezi mirou spokojenosti susporadanim pracovniho prostoru
a predpokladdanym vékem odchodu z banky existuje.

Hg0: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spolecnymi firemnimi prostory a pred-
poklddanym vékem odchodu z banky neexistuje.

Hgl: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spolecnymi firemnimi prostory a pred-
pokladanym vékem odchodu z banky existuje.

Ho0: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky, a pred-
pokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

Hol: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky, a pred-
poklddanym vékem odchodu z banky existuje.

H100: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu a pratele,
a pohlavim respondenta neexistuje.

H101: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu a pratele,
a pohlavim respondenta existuje.

H110: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem respondenta neexistuje.
H111: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem respondenta existuje.

H120: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem, do kterého respondent predpo-
klada v bance pracovat, neexistuje.

Hi21: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem, do kterého respondent predpo-
klada v bance pracovat, existuje.

H130: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem neexistu-
je.
H131: Zavislost mezi moznosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem existuje.

H140: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do kte-
rého respondent predpoklada v bance pracovat, neexistuje.

H141: Zavislost mezi mozZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do kte-
rého respondent predpoklada v bance pracovat, existuje.

H150: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostavaji uznani, které si zaslouZi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

His1: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostdvaji uznani, které si zaslouZi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.
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H160: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho prijem je priméreny,
a vékovou kategorii, do které patfti, neexistuje.

Hi61: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho prijem je priméreny,
a vékovou kategorii, do které patri, existuje.

H170: Zavislost mezi Sanci na povySeni a predpoklddanym vékem odchodu z banky
neexistuje.

H171: Zavislost mezi Sanci na povySeni a predpokladanym vékem odchodu z banky
existuje.

H1g0: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a uznanim, kte-
ré se jim dostava, neexistuje.

H1g1: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a uznanim, kte-
ré se jim dostava, existuje.

H190: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a tim, jaké jsou
jejich Sance na povyseni, neexistuje.

H191: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a tim, jaké jsou
jejich Sance na povyseni, existuje.

H200: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dalsiho vzdélavani
a moZnosti ucit se nové dovednosti neexistuje.

Hz01: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moZnostech dalsiho vzdélavani
a moznosti ucit se nové dovednosti existuje.

H210: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na povy-
Seni neexistuje.

H211: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na povy-
Seni existuje.

H220: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si respon-
dent mysli, Ze je jeho ptijem pfiméreny, neexistuje.

H221: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si respon-
dent mysli, Ze je jeho prijem priméreny, existuje.

Vysledky kvantitativniho vyzkumu jsou nasledujici:

Znalost pojmu age management

Pojem age management zna a vi, co pfesné znamend, 29 respondentd (18,5 %).
Nejcastéjsi odpovédi u této otazky bylo, Ze respondenti uz tento pojem slyseli, ale
nevi, co presné si pod nim maji predstavit - takto odpovédélo 69 respondenti
(47,5 %). Pojem age management nikdy neslysSelo 53 respondentii (34 %). Nasle-
dujici obrazek zobrazuje relativni ¢etnosti odpovédi na tuto otazku. Pojem age ma-
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nagement si nedokdze spojit s presnou definici nebo ho nikdy neslyselo 81 % respon-
dentii. 19 % respondentti vi pfesné, co tento pojem znamena.

Znalost pojmu age management

B muzi ®Zeny

43%

Nevi, co pfesné tento pojem znamena Vipresné, co tento pojem znamena
nebo ho nikdy neslyseli

Obr.14  Znalost pojmu age management N=151

Znevyhodnovani zaméstnanci

Znevyhodnéni pri odmériovdni (rozdélovdni odmén, zvysovdni platu)

Znevyhodnéni ptri odménovani pocituje vZdy pouze 1 respondent (1,5 %) a spiSe
pocituje také 1 respondent (1,5 %). 33 respondenti (21 %) odpovédélo, Ze znevy-
hodiiovani pii odménovani nékdy pocit'uji, nékdy ne. Druhou nejcastéjsi odpovédi
bylo, Ze zaméstnanci bank znevyhodnovani témér nepocituji - odpovédeélo tak 52
respondentd (34 %) a nejcastéjsi odpovéd, Ze znevyhodiiovani nepocituji viibec,
oznacilo 64 respondenti (42 %). Znevyhodnéni pfi odménovani tedy jiz nékdy
pocitilo nebo pocituje 23 % respondentii (soucet odpovédi ,ano, vzdy“, ,nékdy
ano, nékdy ne“ a ,spiSe ano“), 77 % respondentii tento typ znevyhodnéni nepocitu-
je (soucet odpovédi ,témér ne“ a ,viibec ne“).

Dale bylo testovano, zda existuje zavislost mezi pohlavim respondentti a poci-
tovanim znevyhodnéni pti odménovani.

Ovérované hypotézy zni:

H20: Zavislost mezi pohlavim respondentii a pocitovanim znevyhodnéni pri
odménovani neexistuje.

H21: Zavislost mezi pohlavim respondentii a pocitovanim znevyhodnéni pri
odménovani existuje.

P-hodnota v tomto ptipadé vysla 0,47, hypotézu H20 o nezavislosti sledova-
nych veli¢in tedy nelze zamitnout a zavislost mezi sledovanymi proménnymi neby-
la prokazana.

Dalsi ovérované hypotézy, které souvisi s touto otazkou, zni:
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H30: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pii odménovani a vékem re-
spondenta neexistuje.

H31: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni pii odménovani a vékem re-
spondenta existuje.

Tab. 6 Vystup ze softwaru Statistica 12 pro hypotézy 3

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 21,82306 df=12 p=,03955
M-V chi-kvadr. 18,63539  df=12  p=.09772
Fi 3801625

Kontingenéni koeficient 3553505

Cramér. V 2194869

P-hodnota vysla 0,039, je tedy mensi neZ stanovend hladina vyznamnosti 0,05
a hypotéza H30 o nezavislosti veli¢in se tak zamita ve prospéch alternativni hypo-
tézy Hsl. Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni a vékem respondenta byla
prokazana. Cramérovo V vyslo 0,219, jedna se tedy o slabou zavislost mezi sledo-
vanymi veli¢cinami.

Nasledujici obrazek zobrazuje graf relativnich ¢etnosti odpovédi, zda respon-
denti pocit'uji nebo jiz nékdy pocitili (soucty odpovédi ,ano, vzdy*, ,nékdy ano, né-
kdy ne“ a ,spiSe ano“) znevyhodnéni pfi odménovani v zavislosti na vékové kate-
gorie, do kterych respondenti patii.

Znevyhodnéni respondentu pfi
odménovani dle vékovych kategorii

B pocituji nebo pocitili B nepocituji

40%

20-30let 31-41 let 42-49 let 50 let avice

Obr.15  Znevyhodnéni respondenti pfi odménovani dle vékovych kategorii N=151

Bylo statisticky prokdzdno, Ze nejcastéji jiz nékdy pocitili nebo pocituji znevyhodnéni
pri odmeériovdni zameéstnanci ve véku 31-41 let.



Vlastni prace 57

Znevyhodnéni pri pracovnim postupu (povysovdni, presun na lepsi pozici)

Odpovéd, Ze respondenti tento typ znevyhodnéni témér nebo viibec nepocituji,
zvolilo 121 respondentt (80 %). Znevyhodnéni spiSe pocituji 3 respondenti (2 %),
nékdy pocituje a nékdy ne 26 respondentti (17 %) a pocituje vzdy pouze 1 re-
spondent (1 %).

Ovérované hypotézy, které souvisi s touto otazkou, zni:

H40: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pri pracovnim postupu a
pohlavim neexistuje.

H41: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pri pracovnim postupu a
pohlavim existuje.

H50: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pri pracovnim postupu a
vékem neexistuje.

Hs1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnovani pri pracovnim postupu a
vékem existuje.

V obou pripadech vysla p-hodnota vétsi nez stanovena hladina vyznamnosti
0,05 (konkrétné 0,27 pro pohlavi a 0,55 pro vék), hypotézy H40 a Hs0 o nezavislos-
ti sledovanych veliin tedy nelze zamitnout. Zavislost mezi pocitovanim znevy-
hodnéni pri pracovnim postupu a pohlavim, ¢i vékem, nebyla prokazana.

Znevyhodnéni v dalsich oblastech pracovniho Zivota

Respondenti nepocituji znevyhodnéni ani v oblastech jako je bézna kazdodenni
¢innost, ziskavani firemnich benefitt, dalsi vzdélavani a slad'ovani osobniho Zivota
s pracovnim. Pfi béZném kaZdodennim Zivoté nepocituje znevyhodnéni 95 % re-
spondentl (soucet odpovédi ,témér ne“ a ,viibec ne“), pfi moznostech ziskavat
firemni benefity nepocituje znevyhodnéni 85 % respondentti, v dalSim vzdélavani
90 % respondentii a pti vyuzivani moZnosti slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivo-
ta 81 % respondentti. Relativni Cetnosti odpovédi znazornuje graf na nasledujicim
obrazku.



58 Vlastni prace

Znevyhodnovani v ostatnich oblastech
pracovniho Zivota
W pocituji nebo pocitili B nepocituji
5% 85% 90% 81%
59 I 15% 10% 19%

vhéiné kazdodenni pfi moznostiziskat v daldim vzdélavani pii vyuzivani
cinnosti firemni benefity moznostisladovani

osobnihoa
pracovniho zivota

Obr.16  Znevyhodnéni zaméstnanci v dalSich oblastech pracovniho Zivota N=151

V souvislosti se znevyhodiiovanim v ostatnich oblastech pracovniho Zivota byla
ovérovana zavislost mezi odpovéd'mi respondenti a jejich pohlavim, vékovou ka-
tegorii a vékem, do kterého predpokladaji v bance ztstat.

Jedny z hypotéz, které byly ovérovany a u kterych se potvrdila platnost alternativni
hypotézy H1 zni:

He0: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dal$iho vzdéla-
vani a vékovou kategorii neexistuje.

He1: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dalSiho vzdéla-
vani a vékovou kategorii existuje.

Tab. 7 Vystup ze softwaru Statistica 12 pro hypotézy 6

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 2558785 d=9 p=,00239
M-V chi-kvadr. 24 23127 d=9 p=.00395
Fi A116503

Kontingenéni koeficient 3806593

Cramér. W 2376664

S p-hodnotou 0,0024 se zavislost potvrdila pouze mezi pocitovanim znevyhodnéni
v moznostech dalsitho vzdélavani a vékem respondenta. Cramérovo V vyslo 0,238
a znaci slabou zavislost mezi sledovanymi veli¢inami.

Nasledujici obrazek znazornuje graf relativnich cetnosti vékovych kategorii
respondentd, ktefi pocituji nebo nékdy pocitili znevyhodnéni v moznostech dalsi-
ho vzdélani.
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Vékova struktura respondentt, ktefi
pocituji znevyhodnéni v moznostech
dalsiho vzdélavani

W 20-30let m31-41let 42-491et W50 let avice

N

31%

6%

Obr.17  Vékova struktura respondentd, ktefi pocituji znevyhodnéni v dal$im vzdélavani N=16

Bylo statisticky prokdzdno, Ze v moZnostech dalsitho vzdéldvdni pocituji znevyhodné-
ni nejcasteéji zaméstnanci ve véku 31-41 let.

Postoj ke starsim zaméstnanciim

Znevyhodriovdni starsich zaméstnancti (nad 46 let véku)

73 respondentli (48 %) nikdy nezazilo znevyhodiovani nékterého starsiho za-
méstnance. Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo, Ze se respondenti se znevyhodiova-
nim starSich zaméstnancii setkali jen vyjimecné - odpovédélo tak 59 respondentii
(40 %). Odpovéd’ ,nékdy ano, nékdy ne“ zvolilo 17 respondentli (11 %) a casto se
s timto typem znevyhodtiovani setkavaji 2 respondenti (1 %). Zadny z responden-
tl neodpovédél, Ze by se s touto diskriminaci setkaval pravidelné. Ndsledujici obrd-
zek zobrazuje graf relativnich Cetnosti odpovédi respondenti, kteri se s timto znevy-
hodriovdnim jiZ nékdy setkali nebo setkdvaji (soucet odpovédi ,casto”, ,jen vyjimecné”
a ,nékdy ano, nékdy ne”) - bylo jich 78 (52 %). Statistické rozdily mezi proménnymi
nebyly vyznamné.
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r A rd r 4 hd o
Znevyhodnovani starsSich zameéstnancu
m Casto M Jen vyjimeéné Nékdy ano, nékdy ne
38%
35%
15%
8%
1% 1% 1% 1%
26-54 let 55avicelet 18-25 let 26-54 let 55avicelet
Mui Zena
Obr.18  Znevyhodnovani star$ich zaméstnanci N=78

Spoluprdce se starsimi kolegy

Dalsi z otazek v dotaznikovém Setfeni byla zamérena na to, jak se respondentiim
pracuje se starSimi kolegy (vékovy rozdil vétsi nez 10 let). Nejcastéjsi odpovéed’
byla, Ze respondentiim prdce se starsimi kolegy spiSe vyhovuje — odpovédélo tak 73
respondentti (48 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi bylo ,nékdy ano, nékdy ne“, kte-
rou oznacilo 63 respondentti (41,5 %). Spoluprace se starSimu kolegy spiSe nevy-
hovuje 13 respondentiim (8,5 %) a 2 respondenti (2 %) oznacili odpovéd ,nehodi

se pro nasi firmu“. Statistické rozdily mezi proménnymi nebyly vyznamné.
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Spoluprace respondenttl se starSimi
kolegy

m Nehodi se pro nasi firmu ® Nékdy ano, nékdy ne

Spise nevyhovuje H Spise vyhovuje
25%

18,5% 18,5% 20%

59 0
15% 1% 2% 1501 %10 1ol 1,5%

18-25let 26-54 let 55avicelet 18-25let 26-54 let 55avicelet

Muz Zena

Obr.19  Spoluprace respondentd se starsimi kolegy N=151

Pracovni prostredi

Uspordddni pracovniho prostoru (stoly, kanceldre, apod.)

56 respondentiim (37 %) uspoiadani pracovniho prostoru spiSe nebo velmi vyho-
vuje, 45 respondentiim (30 %) spiSe nebo viibec nevyhovuje a odpovéd ,nékdy
ano, nékdy ne“ zvolilo 50 respondenti (33 %). Uspordddni pracovniho prostoru
tedy nepovaZuje za zcela vyhovujici (soucet odpovédi ,viibec nevyhovuje®, ,spise ne-
vyhovuje” a ,nékdy ano, nékdy ne“) 95 respondentii (63 %). Naopak za idealni ho
povazuje zbylych 56 respondenti (37 %).

V této souvislosti byla dale ovéfovana zavislost mezi tim, jak je respondent
spokojeny s usporddanim pracovniho prostoru a vékem, do kterého respondent
predpoklad3, Ze bude v dané bance pracovat. Ovéifované hypotézy zni:

H70: Zavislost mezi mirou spokojenosti s usporadanim pracovniho prostoru
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

H71: Zavislost mezi mirou spokojenosti s usporadanim pracovniho prostoru
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.

P-hodnota vysla 0,53, hypotézu H70 o nezavislosti veliCin tedy nelze zamit-
nout. Zavislost mezi tim, jak je respondent spokojeny s usporadanim pracovniho
prostoru a vékem, do kterého piredpoklada, Ze v bance ziistane, nebyla prokazana.
Neprokazala se ani zavislost mezi spokojenosti s usporadanim pracovniho prosto-
ru a pohlavim (p-hodnota = 0,73) ¢i vékovou kategorii (p-hodnota = 0,65).

Nasledujici obrazek zobrazuje graf relativnich ¢etnosti, jak usporadani pra-
covniho prostoru vyhovuje respondentiim starsich 50 let.
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Pracovni prostor u respondentti nad
50 let

Hzeny Mmuzi

7 %

neékdy ano, nékdy ne

spise nevyhovuje

velmivyhovuje

spise vyhovuje 379

Obr.20  Jak vyhovuje pracovni prostor respondentiim nad 50 let N=14

42 % respondentii starsich 50 let povaZuje uspordddni pracovniho prostoru za ne
zcela vyhovujici (soucet odpovédi ,,nékdy ano, nékdy ne“ a ,spise nevyhovuje”).

Spolecné firemni prostory (zasedaci mistnost, jidelna, relaxacni prostory)

69 respondentiim (45 %) spole¢né firemni prostory spiSe nebo velmi vyhovuji, 23
respondentiim (16 %) spiSe nebo viibec nevyhovuji a odpovéd ,nékdy ano, nékdy
ne“ zvolilo 59 respondenti (39 %). Respondentii, kterym spolec¢né prostory ne zcela
vyhovuji (soucet odpovédi ,spise nevyhovuje®, ,nékdy ano, nékdy ne“ a ,viibec nevy-
hovuje”) je 82 (54 % ). Dale byla zkoumana zavislost mezi tim, zda spole¢né firemni
prostory respondentiim vyhovuji a vékem, do kterého respondenti piredpokladaji,
Ze budou v dané bance pracovat. Hypotézy byly stanoveny nasledujici:

Hg0: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spolecnymi firemnimi prostory
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

Hgl1: Zavislost mezi mirou spokojenosti se spolecnymi firemnimi prostory
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.
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Tab. 8 Vystup ze softwaru Statistica 12 pro hypotézy 8

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 39.81285 df=24 p=,02240
M-V chi-kvadr. 34.92626  df=24  p=06950
Fi 5134796

Kontingenéni koeficient A56T808

Cramér. W 2567398

P-hodnota vysla 0,022 a je tedy mensi nez stanovena hladina vyznamnosti
0,05. Hypotéza Hs0 o nezavislosti sledovanych veli¢in se zamita ve prospéch alter-
nativni hypotézy Hgl. Zavislost mezi mirou spokojenosti se spolecnymi firemnimi
prostory a vékem odchodu z banky byla prokazana. Cramérovo V je rovno 0,257,
jedna se tedy o slabou zavislost mezi proménnymi.

Nasledujici obrazek znazornuje, do jakého véku predpokladaji, Ze budou
v dané bance pracovat ti respondenti, kterym spolec¢né firemni prostory ne zcela
vyhovuji.

Do jakého véku planuji v bance zlstat ti
respondenti, kterym spolec¢né firemni

prostory nevyhovuiji
B maximalné do 34 let B do 35-45let
W do 46-56let B do57-67 let
B do dichodu dokud se mi tady bude libit
nevim
6% 8%

7%

9%
9%

16%

Obr.21 Do kdy planuji v bance ziistat respondenti, kterym nevyhovuji spol. fir. prostory =~ N=82

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze z téch respondentii, kterym spolec-
né firemni prostory ne zcela vyhovuji, planuje banku maximdIné do svych 45 let opus-
tit 53 %.

DalSi obrazek znazornuje graf relativnich Cetnosti, jak spolecné firemni pro-
story vyhovuji respondentiim nad 50 let.
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Spolecné firemni prostory u
respondentti nad 50 let

HZeny M muzi

vibec nevyhovuje
nékdy ano, nékdy ne
velmi vyhovuje

spise vyhovuje

44 %

Obr.22  Jak vyhovuji spolecné firemni prostory respondentiim nad 50 let N=14

28 % respondentii starsich 50 let shleddvd spolecné firemni prostory za ne zcela vy-
hovujici (soucet odpovedi ,viibec nevyhovuje”a ,,nékdy ano, nékdy ne”).

Pracovni podminky

Work-life balance

Se slad'ovanim osobniho a pracovniho Zivota souvisi otazka, zda respondenti maji

¢as na své koni¢ky, rodinu a pratele. Casto a pravidelné si na své konicky vyhrazuje

cas 103 respondentii (68 %) a na rodinu a prdtele 123 respondentii (81 %).
Nasledujici obrazky znazornuji grafy relativnich cetnosti odpovédi, jak si re-

spondenti vynahrazuji ¢as na své konicky, rodinu a pratele.
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Jak si vynahrazuji respondenti ¢as na
své konicky?

Hmuzi ®Zeny

24,5%
22%

pravidelné casto jen obhcas temer ne

Obr. 23  Jak Casto si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky? N=151

Déle bylo ovéfovano, zda existuje zavislost mezi tim, zda maji respondenti ¢as na
své konicky a vékem, do kterého respondenti predpokladaji, Ze budou v dané ban-
ce pracovat. Hypotézy zni:
Ho0: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky,
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.
Ho1: Zavislost mezi tim, jak si respondenti vynahrazuji ¢as na své konicky,
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.

S p-hodnotou 0,52 nelze zamitnout hypotézu o nezavislosti H90, zavislost mezi
sledovanymi veli¢inami tak nebyla prokazana.
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Cas na koni¢ky u respondentt ve véku
50 let a vice

M Zeny M muzi

Casto 57 %
Jen obcas

Ano, pravidelné

Obr.24  Cas na koni¢ky u respondenti ve véku 50 let a vice N=14

Jak si respondenti vyhrazuji ¢as na
svou rodinu a pratele?

Hmuzi M Zeny
31%

pravidelné casto jen obhcas temer ne

Obr. 25  Vyhrazovani ¢asu pro rodinu a pratele N=151

Co se tyka vyhrazovani ¢asu na rodinu a pratele, byly ovérovany nasledujici hypo-
tézy:

H100: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu
a pratele, a pohlavim respondenta neexistuje.

H101: Zavislost mezi tim, jak si respondent vyhrazuje ¢as na svou rodinu
a pratele, a pohlavim respondenta existuje.
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Tab. 9 Vystup ze softwaru Statistica 12 pro hypotézy 10

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearson(v chi-kv. 1250720 df=3 p=.00583
M-V chi-kvadr. 1354492 df=3  p=.00359
Fi 2878006

Kontingenni koeficient 2765742

Cramér. W 2878006

P-hodnota rovna 0,0058 je menS$i neZ hladina vyznamnosti 0,05, hypotéza
H100 o nezavislosti sledovanych veli¢in se zamita ve prospéch alternativni hypoté-
zy Hiol a zavislosti mezi témito velicinami byla prokdzana. Cramérovo V vyslo
0,288, jedna se tedy o slabou zavislost mezi sledovanymi proménnymi.

Bylo statisticky prokdzdno, Ze pravidelné nebo casto si na svou rodinu a prdtele
vyhrazuje ¢as 42 % vsech Zen a 34 % vSech muZil.

Nasledujici obrazek zobrazuje graf relativnich cetnosti odpovédi respon-
dent( starsich 50 let.

Cas vyhrazeny pro rodinu a pratele u
respondentti nad 50 let

HZeny M muzi

Jen obcas

Cast
asto 57 9%

Ano, pravidelné

Obr.26  Cas vyhrazeny pro rodinu a piatele u respondentti nad 50 let N=14

DalSi otazka v dotazniku byla zamérena to, jaké moZnosti slad'ovani pracovniho
a soukromého zivota banky respondentiim nabizi. Dotazniky byly distribuovany do
2 velkych firemnich center bank - vzdy na konkrétni oddéleni a do nékolika rtizné
velkych pobocek ve méstech Jihlava, Havlickiiv Brod, Brno a Praha. Ve firemnich
centrech je samoziejmosti vyuzivani home office, zkracenych pracovnich uvazki,
flexibilni pracovni doby i stlaCeného pracovniho tydne. Naopak na pobockach tyto
moZznosti nejsou tak rozsirené, protoZe pobocky maji pevnou oteviraci dobu, po
kterou musi byt zaméstnanci k dispozici klientiim. Respondenti pracujici na poboc-
kdach by nejvice uvitali moZnost stlaceného pracovniho tydne - vyuZilo by ji 50 re-
spondentii (33 %). Pokud by na pobockdch byla nabidnuta flexibilni pracovni doba,
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vyuZilo by ji 41 respondentii (27 %), zkrdceny pracovni tivazek by vyuZilo 26 respon-
dentti (17 %) a zdjem o home office by mélo 28 respondentii (18 %).

Rozebiranym tématem byla také firemni matei'ska Skolka. Firemni materské
Skolky se nachazeji pouze v Praze, v ostatnich méstech nikoliv. O firemni skolku by
mélo zdjem 44 respondentti (29 %).

Nabidka firemni materské sSkolky

B Neni, vyuZil/a bych B Vyuzivam ji
Je, ale nevyuzivam ji B Neni, ani bych nevyuZil/a
= Nevimo ni

Obr.27  Nabidka firemni materské skolky N=151

Prdce v ¢asové tisni

Vzhledem k velkému mnoZstvi prace pracuje 100 respondenti (66 %) v Casové
tisni (soucet odpovédi ,souhlasim“ a ,rozhodné souhlasim®). Casovou tiseri nepoci-
tuje 51 respondenti (34 %). V ¢asové tisni pracuje 7 respondentii (50 %) ve véku
nad 50 let a 7 respondentti z této veékové kategorie (50 %) casovou tiseri naopak ne-
pocituje. Dale byly ovérovany tyto hypotézy:

H110: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem respondenta neexistuje.
H111: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a véekem respondenta existuje.

H120: Zavislost mezi praci v ¢asové tisni a vékem, do kterého respondent
predpoklada v bance pracovat, neexistuje.

Hi21: Zavislost mezi praci v casové tisni a vékem, do kterého respondent
predpoklada v bance pracovat, existuje.
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Tab.10  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 11

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 16,35239 df=6 p=.01198
M-V chi-kvadr. 16.62997 df=6  p=.01074
Fi 3290806

Kontingenéni koeficient 3125897

Cramér. WV 2326951

Tab.11  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 12

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 2301660 dF=12 p=,02759
M-V chi-kvadr. 2423705  df=12  p=.01888
Fi ,3904200

Kontingenéni koeficient 3636849

Cramér. V 2760686

P-hodnoty vySly v obou pripadech mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti 0,05
(p-hodnota 0,012 u vékové kategorie a 0,028 u véku odchodu z banky), hypotézy o
nezavislosti H110 a H120 se tedy zamitaji ve prospéch alternativnich hypotéz Hi11
a H112 a zavislost mezi veliCinami tak byla prokazana. Cramérovo V v prvnim pfri-
padé vyslo 0,233, vdruhém 0,276 - jedna se o slabé zavislosti mezi sledovanymi
veli¢inami.

Obrazek cislo 28 znazoriiuje graf relativnich cetnosti odpovédi respondentii
rozdélenych dle prislusnych vékovych kategorii. Obrazek cislo 29 znazornuje graf
relativnich cetnosti véku odchodu zbanky u téch respondentt, kteri pracuji
v Casoveé tisni.
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Casova tisen respondentt
jednotlivych vékovych kategorii

M pocituji Casovou tisen B nepocituji ¢asovou tiseri

37%

45% 4,5%

20-30let 31-41 let 42-49 let 50 let avice

Obr.28  Casova tiseti respondenti jednotlivych vékovych kategorii N=151

Do kdy planuji v bance pracovat
respondenti, kteri pracuji v casobé

tisni
B maximalnédo 34 let B do 35-45 |et
W do 46-56 let W do 57-67 let
m do dichodu m dokud se mi tady bude libit
M nevim
6% 4% 2%
12%
14%
Obr.29 Do kdy planuji v bance pracovat respondenti, ktefi pracuji v ¢casové tisni N=100

Z grafu vyse je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze 41 % respondentti, kteri pracu-
ji v Casové tisni, pldnuji banku opustit maximdlné do svych 45 let.
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MoZnost samostatné se rozhodovat

Velmi malou moznost se v praci samostatné rozhodovat (soucet odpovédi ,souhla-
sim“ a ,rozhodné souhlasim“) ma 67 respondentti (44 %), z cehoZ 12 respondenti
(18 %) je ve véku nad 50 let. Ze 14 respondentii starsich 50 let md tedy malou moz-
nost samostatného rozhodovdni 86 % z nich. Dale byly v této souvislosti testovany
a ovérovany nasledujici hypotézy:

H130: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem ne-
existuje.

H131: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem
existuje.

H140: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do
kterého respondent predpoklada v bance pracovat, neexistuje.

H141: Zavislost mezi moZnosti samostatné se v praci rozhodovat a vékem, do
kterého respondent predpoklada v bance pracovat, existuje.

Tab. 12  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 13

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 1778856 d=9| p=037TT1
M-V chi-kvadr. 19.05231  df=9  p=.02475
Fi 3432273

Kontingenéni koeficient 3246376

Cramer. V 1981624

Tab.13  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 14

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 3282829 df=18 p=.01751
M-V chi-kvadr. 31.06912  df=18 p=.02834
Fi AB62650

Kontingenéni koeficient A225888

Cramer. V 2692000

P-hodnoty o velikosti 0,038 a 0,018 jsou mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti
0,05, hypotézy o nezavislosti H130 a H140 se zamitaji ve prospéch alternativnich
hypotéz Hiz1 a Hi41. Byla prokazana zavislost mezi vékem respondenta a tim, jak
velkou mozZnost samostatného rozhodovani respondent ma. Zavislost existuje také
mezi mirou samostatného rozhodovani a vékem, do kterého respondent planuje
v bance pracovat. Cramérovo V je v prvnim pripadé rovno 0,198, v druhém 0,269.
Jedna se tedy o slabé zavislosti mezi sledovanymi veli¢inami.

Obrazek Cislo 34 zobrazuje graf relativnich Cetnosti vékovych kategorii re-
spondent, ktefi maji malou moZnost samostatné se v praci rozhodovat. Obrazek
Cislo 35 znazornuje graf relativnich Cetnosti véku, do kterého tito respondenti
predpokladaji, Ze budou v dané bance pracovat.
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Vékova struktura respondentu, ktefi
maji v praci velmi malou moznost
samostaného rozhodovani

B muzi ®mZeny

50 let avice
42-49 |et
31-41 let

20-30 let

Obr.30 MozZnost samostatného rozhodovani pii praci N=67

Do kdy planuji v bance pracovat
respondenti, ktefi maji malou mozZnost
samostného rozhodovani

B maximalnédo 34 let B do 35-45let M do 46-56 let
mdo57-67 let H do dichodu m dokud se mitady bude libit
M nevim

6% 2%

Obr.31  Vék odchodu z banky u respondentti s malou mozZnosti samostatného rozhodovani N=67

Z grafu vyse vyplyvd a bylo statisticky prokdzdno, Ze 40 % respondentil, kteri maji
pouze malou moznost samostatného rozhodovdni, pldnuji danou banku opustit do
svych maximdlné 45 let.
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MozZnost uceni se novych dovednosti

MoZnost ucit se nové dovednosti (soucet odpovédi ,souhlasim“ a ,rozhodné sou-
hlasim“) ma 137 respondentli (91 %), 14 respondentt (9 %) takovou mozZnost
nema. Z téchto 14 respondentti jsou 3 z nich (21 %) starsi 50 let. Ze 14 respondentii
starsich 50 let nemd moZnost ucit se nové dovednosti 21 % z nich. Statistické rozdily
mezi proménnymi nebyly vyznamné.

Moznost ucit se nové dovednosti

m mam moznost ucit se nové dovednosti

B nemdam moznost ucit se nové dovednosti

Obr.32  Moznost respondenti ucit se nové dovednosti N=151

Podpora v obtiZnych situacich

Podpora v obtiZnych situacich se dostane (soucet odpovédi ,souhlasim“ a ,,nesou-
hlasim“) 125 respondentiim (83 %), naopak vedouci pracovnici neposkytuji pod-
poru v obtiZnych situacich 26 respondentiim (17 %). Z téchto 26 respondentii jsou
3 respondenti (11 %) starsi 50 let. Ze vsech respondentii starsich 50 let se tedy ne-
dostane primérené podpory 21 % z nich. Statistické rozdily mezi proménnymi neby-
ly vjznamné.
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Podpora v obtiznych situacich

W Dostavd se mi pfimérené podpory M Nedostava se mi pfiméfené podpory

Obr.33  Podpora v obtiznych situacich N=151

Uzndni a prijem

Za praci, kterou respondenti vykonavaji, se dostava (soucet odpovédi ,souhlasim“
a ,rozhodné souhlasim“) 113 z nich (75 %) uznani, které si zaslouZzi. 38 (25 %) re-
spondentlim se uznani nedostava - 4 znich (10 %) jsou starsi 50 let. Uznani se
tedy nedostava 29 % respondentti starSich 50 let. Dale byla testovana zavislost
mezi tim, zda respondenti dostavaji uznani, které si zaslouZi a predpokladanym
vékem odchodu z banky. Ovéifované hypotézy zni:

H150: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostavaji uznani, které si zaslouzi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky neexistuje.

H1s1: Zavislost mezi tim, zda respondenti dostavaji uznani, které si zaslouzi,
a predpokladanym vékem odchodu z banky existuje.

Tab. 14  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 15

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 30,81985  df=18 p=,03020
M-V chi-kvadr. 33,66365 df=18 p=.01378
Fi AR17798

Kontingenéni koeficient A117130

Cramér. W 2608352

P-hodnota vysla 0,03 a je mensi neZ stanovana hladina vyznamnosti 0,05. Hypoté-
za o nezavislosti Hi50 se tedy zamita ve prospéch alternativni hypotézy His1a za-
vislost mezi sledovanymi veli¢cinami byla prokdzana. Cramérovo V s hodnotou 0,26
znaci slabou zavislost.
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Nasledujici obrazek znazornuje graf relativnich Cetnosti odpovédi na otazku,
do jakého véku planuji v bance pracovat ti respondenti, ktefi nedostavaji uznani,
které si zaslouZi.

i

Do jakého véku predpokladaiji, ze
budou v bance pracovat ti
respondenti, kterym se nedostava
uznani

m maximalnédo 34 let mdo35-45let mdo46-56let mdo57-67 let mnevim

Obr.34 Do kdy chtéji pracovat v bance respondenti, kterym se nedostava uznani N=38

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze do svych maximdlné 45 let planuje
banku opustit 60 % respondentti, kteri nedostdvaji uzndni, jaké si dle nich zaslouZi.

Svij prijem povazuji respondenti za priméreny — odpovédélo tak (soucet odpovédi
»souhlasim“ a ,rozhodné souhlasim“) 123 respondentti (81 %). Sviij piijem za pfti-
méfreny nepovazuje 28 respondentii (19 %). Z respondentd, ktei'i nejsou se svym
prijmem spokojeni je 6 (21 %) starsich 50 let. Celkové z osob v této vékové kategorii
neni se svym prijmem spokojeno 43 % respondentii.

V této souvislosti bylo dale ovérovano, zda vidina priméreného piijmu re-
spondenta zavisi na jeho véku, pohlavi a na véku, do kterého planuje v dané bance
pracovat. Prokazana byla pouze zavislost mezi vidinou priméreného prijmu re-
spondenta a jeho vékem. Hypotézy zni:

H160: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho prijem je primére-
ny, a jeho vékem, neexistuje.

H161: H160: Zavislost mezi tim, zda si respondent mysli, Ze jeho prijem je pri-
méieny, a jeho vékem, existuje.
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Tab. 15  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 16

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 1340195 df=6  p=,03708
M-V chi-kvadr. 1202114 d=6 p=.06150
Fi 297917

Kontingenéni koeficient 2855160

Cramér. W 21065592

S p-hodnotou 0,037 byla zamitnuta hypotéza o nezavislosti sledovanych veli-
¢in H160 ve prospéch alternativni hypotézy Hie1. Jde o slabou zavislost, Craméro-
vo Vvyslo 0,211.

Nasledujici obrazek znazoriiuje graf relativnich ¢etnosti, za jaky povazuji sviij
prijem respondenti starsi 50 let.

Primérenost prijmu vzhledem k usili
u respondentu starsich 50 let

m MUj pfijem povazuji za pfiméfeny  mMUj pfijem nepovaiuji za pfiméfeny

Obr.35  Primérenost piijmu vzhledem k Gsili respondenti starsich 50 let N=14

Sance na povyseni

105 respondentt (70 %) vidi svoje Sance na povyseni jako velké (soucet odpovédi
»souhlasim“ a ,rozhodné souhlasim”), 46 respondenti (30 %) naopak jako malé.
Dale byla testovana zavislost mezi Sanci na povysSeni a predpokladanym vékem
odchodu z banky. Hypotézy zni:

H170: Zavislost mezi $Sanci na povyseni a piredpokladanym vékem odchodu
z banky neexistuje.

H171: Zavislost mezi $Sanci na povyseni a predpokladanym vékem odchodu
z banky existuje.

P-hodnota 0,102 je vétsi nez stanovena hladina vyznamnosti 0,05, hypotézu o ne-
zavislosti sledovanych veli¢in H170 tedy nelze zamitnout a zavislost mezi témito
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veliCinami nebyla prokazana. Statistické rozdily mezi dalSimi proménnymi nebyly
taktéZ vyznamné.

Jistota pracovniho mista

Svoje pracovni misto povaZzuje za jisté (soucet odpovédi ,nesouhlasim“ a ,rozhod-
né nesouhlasim“) 115 respondentl (76 %). Naopak za nejisté jej povazuje 36 re-
spondentti (24 %). Co se tyka respondentii ve véku 50 let a vice - z nich povaZuje
svoje pracovni misto za nejisté 6 zaméstnancti (43 %) a za jisté 8 zaméstnancti
(57 % ). Statistické rozdily mezi proménnymi nebyly vyznamné.

Jistota pracovniho mista

B Pracovni misto mam jisté B Moje pracovni misto je nejisté

Obr.36 Jistota pracovniho mista N=151

Dale byla prokazana platnost alternativnich hypotéz u nasledujicich:

H180: Zavislost mezi dobou, kterou jiz respondenti v bance stravili, a uzna-
nim, které se jim dostava, neexistuje.

His1: Zavislost mezi dobou, kterou jiz respondenti v bance stravili, a uzna-
nim, které se jim dostava, existuje.

Tab.16  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 18

Statist. Chikvadr, | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 13,39371 df=6 p=.03719
M-\ chi-kvadr. 9,294560 df=6  p=.15768
Fi 2978255

Kontingenéni koeficient 2854354

Cramér. W 2105945

P-hodnota o velikosti 0,037 je mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti 0,05
a zamita se tak hypotéza o nezavislosti sledovanych veli¢in H180 ve prospéch alter-
nativni hypotézy Higl. Doba, kterou respondenti v dané bance stravili, ma vliv na
uznani, které se jim dostava. Cramérovo V vyslo 0,211 a znaci tak slabou zavislost
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mezi sledovanymi veliCinami. Nasledujici obrazek znazornuje graf relativnich Cet-
nosti doby, kterou jiZ respondenti v bance stravili v zavislosti na tom, zda se jim
dostava uznani, které si zaslouzi.

Odpracované roky respondentli v
bance a uznani, které se jim dostava

W Dostdvajiuznani, které si zaslouzi m Nedostavaji uznani, které si zaslouzi

34% 37%
(s

15%
8%

35% 5%

5a méné let 6-16let vicenez 16 let

Obr.37  Odpracované roky respondentti v bance a uznani, které se jim dostava N=151

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze respondenti, kteri pracuji v bance
5 let a méné nejcastéji nedostdvaji uzndni, které si dle jejich ndzoru zaslouZi.

Znéni dalsich ovérovanych hypotéz je nasledujici:

H190: Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili, a tim, jaké
jsou jejich Sance na povySeni, neexistuje.

H191: Zavislost mezi dobou, kterou jiz respondenti v bance stravili, a tim, jaké
jsou jejich Sance na povySeni, existuje.

Tab.17  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 19

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 20,43009 df=6 p=,00232
M-V chi-kvadr. 2089168 d=6  p=.00192
Fi 678296

Kontingenéni koeficient 3452166

Cramér. W 2600948

P-hodnota o velikosti 0,002 je mensi neZ stanovenda hladina vyznamnosti 0,05, hy-
potézu o nezavislosti sledovanych veli¢in Hi90 lze zamitnout ve prospéch alterna-
tivni hypotézy Hi91. Zavislost mezi dobou, kterou jiZ respondenti v bance stravili
a tim, jak velké jsou jejich Sance na povySeni, byla prokazana. Cramérovo V vyslo
0,26, coz predstavuje slabou zavislost mezi sledovanymi veli¢inami. Nasledujici
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obrazek znazornuje graf relativnich ¢etnosti doby, kterou jiZ respondenti v bance
stravili v zavislosti na tom, jaké jsou jejich Sance na povyseni.

-aw

Doba, kteroujiz respondenti v bance
stravili a jejich Sance na povyseni

| Velké Sance na povyseni H Malé sance na povyseni

42 %

5let a méné 6-15 let 16 let avice

Obr.38 Doba, kterou jizZ respondenti v bance stravili a jejich Sance na povyseni N=151

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze nejvyssi sance na povyseni maji re-
spondenti, kter'i v bance pracuji méné neZ 5 let. Naopak nejmensi sance na povyseni
maji respondenti, kteri pracuji v bance 16 let a vice.

Dale bylo ovérovano:

H200: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moZnostech dalsiho vzdé-
lavani a moZnosti ucit se nové dovednosti neexistuje.

H201: Zavislost mezi pocitovanim znevyhodnéni v moznostech dalSiho vzdé-
lavani a moZnosti ucit se nové dovednosti existuje.

Tab.18  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 20

Statist. Chikvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 36,22083 df=3  p=.00004
M-V chi-kvadr. 26,766958 df=3  p=.00153
Fi 4897683

Kontingenéni koeficient 4398475

Cramér. W 2827679

P-hodnota o velikosti 0,00004 je mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti 0,05,
hypotéza o nezavislosti sledovanych veli€in H200 se tedy zamita ve prospéch alter-
nativni hypotézy Hzo1. Zavislost mezi tim, zda respondent pocituje znevyhodinova-
ni v moznostech dalSiho vzdélavani a tim, zda ma mozZnost ucit se nové dovednosti,
byla prokazana. Cramérovo V vyslo 0,283 a jedna se tedy o slabou zavislost mezi
sledovanymi veli¢cinami.
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Ovérovano bylo také:

H210: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na
povyseni neexistuje.

H211: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a jeho Sanci na
povysSeni existuje.

Tab.19  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 21

Statist. Chi-kvadr. | sv | p
Pearsoniv chi-kv. 2053666 df=6  p=,00222
M-V chi-kvadr. 2038124 df=6  p=.00237
Fi ,JBBTBTE

Kontingenéni koeficient 3460082

Cramér. 2607723

P-hodnota o velikosti 0,002 je mensi neZ sledovana hladina vyznamnosti 0,05, hy-
potézu o nezavislosti sledovanych veli¢in H210 lze zamitnout ve prospéch alterna-
tivni hypotézy Hz11. Zavislost mezi tim, jak jisté ma respondent své pracovni misto
a tim, jaké jsou jeho Sance na povysSeni, byla prokazana. Cramérovo V vyslo 0,261,
tim padem se jedna o slabou zavislost mezi sledovanymi veli¢inami. Nasledujici
obrazek zobrazuje graf relativnich ¢etnosti Sanci na povyseni v zavislosti na tom,
jak jisté svoje pracovni misto respondenti maji.

Jistota pracovniho mista a Sance na
povyseni

M nejisté pracovni misto M jisté pracovni misto

59%

malé Sance na povyseni velké sance na povyseni

Obr.39 Jistota pracovniho mista a Sance na povyseni N=151

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze nejvétsi Sance na povyseni maji re-
spondenti s jistym pracovnim mistem.
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Posledni ovérované hypotézy jsou:

H220: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si re-
spondent mysli, Ze je jeho prijem priméieny, neexistuje.

H2:21: Zavislost mezi jistotou pracovniho mista respondenta a tim, zda si re-
spondent myslj, Ze je jeho prijem priméreny, existuje.

Tab.20  Vystup ze softwaru Statistica 12 k hypotézam 22

Statist. Chi-kvadr. | sv | p
Pearsondv chi-kv. 1077769 d=4| p=,02918
M-V chi-kvadr. 9613080 df=4 p=.04747
Fi 2671618

Kontingenéni koeficient 2581092

Cramér. 1889119

P-hodnota o velikosti 0,029 je mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti 0,05, hy-
potézu o nezavislosti sledovanych veli¢in H220 lze tedy zamitnout ve prospéch al-
ternativni hypotézy Hz21. Zavislost mezi jistotou pracovniho mista a tim, zda si
respondent mysli, Ze jeho prijem je vzhledem k vynaloZenému usili priméreny,
byla prokazana. Cramérovo V vyslo 0,1889 a predstavuje tak velmi slabou zavislost
mezi sledovanymi veli¢inami. Nasledujici obrazek znazornuje graf relativnich Cet-
nosti jistoty pracovniho mista v zavislosti na tom, zda si respondent mysli, Ze je
jeho prijem vzhledem k vynaloZenému usili priméreny.

Jistota pracovniho mista a priméreny
prijem

M nejisté pracovni misto M jisté pracovni misto

66 %

pfimeéfeny pfijem nepriméreny pfijem

Obr.40 Jistota pracovniho mista a primérenost piijmu N=151

Z grafu je patrné a bylo statisticky prokdzdno, Ze sviij prijem jako priméreny vidi nej-
Castéji respondenti, kteri maji své pracovni misto jiste.
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5.3 Kvalitativni vyzkum

V kvalitativni ¢asti vyzkumu byla aplikovana metoda semistrukturovaného rozho-
voru, ktery obsahoval 6 identifikac¢nich otazek a dalSich 17 otevienych otazek za-
mérenych na problematiku age managementu.

Pro kvalitativni vyzkum bylo vybrano 7 bankovnich spolecnosti:
¢ Raiffeisenbank
e UniCredit Bank

Ceska spotitelna

Sberbank

Komercni banka

CSOB

MONETA Money Bank

Vyzkumné otazky pro kvalitativni vyzkum zni:
1. Do jaké miry se banky vénuji problematice age managementu? Znaji vedou-
ci pracovnici bank tento pojem? Podporuje management zaméstnance
v riznych fazich pracovniho Zivota?
2. Jaké pozitivni a negativni charakteristiky jsou spojeny se zaméstnanci niz-
$tho a vySsiho véku?
3. Jaké jsou mezigeneracni vztahy na pracovisti? Jak funguje mezigeneracni
spoluprace?
4. Poskytuji banky pracovni podminky vhodné pro zaméstnance vsech véko-
vych kategorii? Nabizeji flexibilni formy prace? Poskytuji zpétnou vazbu?
5. Nabizi banky dostatecny systém vzdélavani? Jak vzdélavani zameéstnanct
probiha?
Jakymi zpisoby banky motivuji zaméstnance rtiznych vékovych kategorii?
7. Je monitorovano, zda nedochazi k diskriminaci pti naboru, povySovani, i
propousténi? Ma vék uchazece vliv na jeho prijeti do zaméstnani?

o

V ramci kvalitativniho vyzkumu bylo nejprve osloveno 15 bankovnich spole¢nosti,
ochotu zapojit se do vyzkumné ¢asti této diplomové prace projevilo pouze 7 z nich.
Z kazdé banky byl vybran jeden respondent, ktery ptlisobi bud’ na pozici vedou-
ci/ho pobocky, nebo HR specialisty/tky. 5 respondentti bylo osloveno prostrednic-
tvim e-mailu, 2 respondenti telefonicky. Celkovy vzorek se tedy skladal ze 7 re-
spondentti. Sbér dat probihal formou osobnich kvalitativnich rozhovort metodou
kladeni otazek a ziskavani odpovédi. Rozhovor probihal vidy pfimo na jedné
z pobocek prislusné banky - Slo o poboc¢ky bud’ v Brné, nebo v Havlickové Brodé.
Rozhovor byl na zakladé udéleného souhlasu s nahravanim od respondenta nahra-
van na diktafon a nasledné byl proveden ptepis. Prepis vSech rozhovori je soucasti
priloZeného CD.

Piepis rozhovort byl nasledné analyzovan v kvalitativnim softwaru MAXQDA.
Vysledky rozhovori jsou znazornény v podobé MAXmap dle jednotlivych tematic-
kych okruhti:
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¢ Identifikace respondenta

Vékova struktura zaméstnancti

Problematika age managementu

Postoj viici véku

Vztahy na pracovisti

e Pracovni podminky

e Vzdélavani

e Motivace zaméstnanct

e Nabor, povysovani a propousténi zaméstnanct

Kazdy tematicky okruh obsahoval 1-6 hlavnich otazek. Délka rozhovort byla pii-
blizné 20-30 minut v zavislosti na rozsahu odpovédi kazdého respondenta. Pouze
jeden respondent si pral zlistat v anonymité, u ostatnich budou uvedeny jejich ini-
cialy:

e STK - reditelka pobocky Raiffeisenbank v Brné;

e MS - manaZerka pobo¢ky UniCredit Bank v Brné;

e AJ - vedouci poboc¢ky Ceské sporitelny v Havlickové Brodé, rozhovoru se zi-
¢astnil i JH - oblastni manazer Ceské spofitelny;
M] - HR Generalist ve Sberbank CZ v Brné;
LS - HR Generalist v Komer¢ni bance v Brng;
IZ - manaZerka pobocky CSOB v Havli¢kové Brodég;
Anonymni respondent - manazer pobocky MONETA Money Bank.

5.3.1 Predstaveni bankovnich spolec¢nosti

V této kapitole budou kratce predstaveny banky, které byly zapojeny do vyzkumné
Casti této diplomové prace. Budou vZdy uvedeny zakladni informace o spolecnosti,
pocet klient(i, na jaké aktivity se banka zaméruje - jak se prezentuje verejnosti,
a jaké nabizi benefity nad ramec téch klasickych. Klasické benefity v bankovnim
sektoru jsou: pét tydni dovolené, stravenky, systém Caffeteria, sickdays, balicky
zaméstnaneckych bankovnich produktd, tcast na spolecenskych akcich, mozZnost
flexibilnich forem prace a moznost vzdélavani a rozvoje. V predstaveni spolecnosti
bude také uvedeno, zda banky disponuji svym etickym kodexem, €i nikoliv.

Raiffeisenbak (rb.cz, 2017)

Raiffeisenbank a.s. plisobi na ¢eském trhu od roku 1993, ale samostatné jméno
Raiffeisen ma ve svété uz vice nez 140 letou tradici a pySni se mnoha uspéchy. Na-
bizi Siroké spektrum bankovnich sluzeb soukromym i firemnim klientiim. Klienty
obsluhuje na vice nezZ 130 pobockach a v klientskych centrech, poskytuje také
sluzby specializovanych hypotecnich center, osobnich, firemnich a podnikatel-
skych poradci. Razeno dle celkovych aktiv - je Raiffeisenbank patou nejvétsi ban-
kou na c¢eském trhu. Raiffeisenbank nezverejiuje pocet svych klientd, ale dle ser-
veru zpravy.aktualne.cz (2015) se Cislo vySplhalo pres 500 tisic.
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x Raiffeisen
BANK

Banka inspirovand klienty

Obr.41 Logo Raiffeisenbank, a.s.
Zdroj: rb.cz, 2017

Jednani zaméstnanctli banky vychazi z etického kodexu skupiny Raiffeisen. Jde
o principy chovani, kterymi se v pracovnim Zivoté zaméstnanci ridi a predstavuji
vice neZ pouhou povinnost, protoZe vyrazné prispivaji k firemni kulture a ke sku-
tecnym vztahlim, které banka ma ke Kklientiim, zaméstnanciim, dodavatelim
a partnertim. V etickém kodexu stoji: ,,Respektujeme ndzory druhych a stejné tak
i jejich osobni diistojnost, soukromi a osobnostni prdva. Netolerujeme Zddné druhy
diskriminace nebo obtéZovdni, jako napriklad z titulu ndrodnosti, kultury, vyzndni,
barvy pleti, pohlavi, sexudIni orientace, véku nebo fyzického handicapu. Prijimdni,
povysovdni a hodnoceni zaméstnancti je zaloZeno vyhradné na vykonnostnich kritéri-
ich, jako napriklad splnéni dohodnutych cilii a/nebo odborné zkusenosti.”“ V ramci
spole¢nosti musi zaméstnanci jednat odpovédné a nesmi se podilet na nevhodném
chovani. Vedouci pracovnici by méli jit svym podrizenym prikladem (Eticky kodex
RB, 2017).

Banka mezi klasickymi benefity nabizi banka také benefity za loajalitu, Sest
tydni dovolené, otcové maji volno na porod, studenti na promoci, rodice na 1. den
Skoly svého ditéte a matky samozivitelky na doprovod svého ditéte k 1ékari. Za
zminku také stoji fakt, Ze banka prispiva svym zaméstnanciim na lokalni matet-
skou Skolku pro jejich dité. Z pohledu nabidky benefitl patti Raiffeisenbank jedno-
znacné ke Spicce v oboru.

UniCredit Bank (unicreditbank.cz, 2017)

Unicredit je silna evropska skupina s jednoduchym modelem komeréniho bankov-
nictvi, kterd poskytuje klientlim unikatni obchodni sit po zapadni, stiedni a vy-
chodni Evropé.

Unicredit Bank zahdjila svoji ¢innost na tuzemském trhu 5. listopadu 2007. Od
prosince 2013 Unicredit Bank v Ceské republice a na Slovensku poskytuje bankov-
ni produkty a sluzby pod jednotnym nazvem UniCredit Bank Czech republic and
Slovakia, a.s. Jde o silnou, rychle se rozvijejici banku, ktera patifi mezi nejsilnéjsi
banky na trhu v oblasti projektového, strukturovaného a syndikovaného financo-
vani. Silnou pozici si banka vybudovala také v oblasti akvizi¢niho financovani
a radi se na prvni pricku ve financovani komerc¢nich nemovitosti. V roce 2015 méla
UniCredit Bank zhruba 343 tisic klienti (zpravy.aktualne.cz, 2015).
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% UniCredit Bank

Obr.42  Logo UniCredit Bank
Zdroj: unicreditbank.cz, 2017

SpoleCenska odpovédnost a udrZitelnost je kazdodennim zavazkem spolecCnosti
UniCredit. Dale banka uplatiiuje princip nulové tolerance viici korupci a netoleruje
zapojeni svych zaméstnancli nebo tietich stran v jakémkoliv vztahu k bance do
korup¢niho jednani primého i neptimého. Sponzorské aktivity se zaméiuji prede-
vS$im na oblast uméni a kulturniho dédictvi, banka je jednim z nejvétsich podporo-
vateli vytvarnikii a hudebnik(i. Dale se ucastni rady projekti v oblasti sportu
a vzdélavani.

Specialni pozornost vénuji v UniCredit Bank rovnym prileZitostem pro Zeny
v projektu U-WIN a projektu pro maminky vracejici se z rodicovské dovolené. Pro
zaméstnance s vysokym potencidlem maji navic k dispozici lokalni program Ta-
lents CZ, ktery tvori vybrana skupina zaméstnanci s kratsi praxi a vysokym mana-
zerskym potencidlem. Program trva 18 mésicl a jeho zakladnimi kameny jsou
workshopy, individualni rozvojové aktivity a spoluprace s mentorem.

Eticky kodex UniCredit Bank m4, text v ném je vSak zaméren pouze na vztahy
mezi bankou a jejimi klienty.

Ceska sporitelna (csas.cz, 2017)

Ceska spotitelna je moderni banka orientovana na drobné klienty, malé a stiedni
firmy, mésta a obce. M4 také nezastupitelnou roli ve financovani velkych korporaci
a v poskytovani sluzeb v oblasti financnich trhi. Z hlediska poctu klientd (cca
5 miliond) jde o nejvétsi banku v Ceské republice. Na ¢eském trhu ma Ceska spoti-
telna také nejdelsi tradici, v roce 2015 oslavila 190 let od svého zaloZeni. Klienti
maji k dispozici nejsir$i rozsah bankovnich sluzeb v Ceské republice poskytova-
nych prostrednictvim pobocek, bankomatt a platbomatf.

CESKAS
SPORITELNA

Jsme Vam bli.

Obr.43  Logo Ceské sporitelny
Zdroj: csas.cz, 2017

Jednou z misi Ceské spoftitelny je diverzita jako nepostradatelnd soucast spoleé-
nosti. Cilem programu Diversitas je zajistit rovné prileZitosti pro vSechny zamést-
nance a zaméstnankyné Finanéni skupiny Ceské spotitelny. Banka podporuje riiz-
norodost, zajiStuje vhodné podminky pro navrat rodict z materské ¢i rodicovské
dovolené, pecuje o zdravi svych zaméstnancl a zaméstnankyn, podava pomocnou
ruku skupiné zdravotné postizenych, stara se o slad'ovani osobniho a profesniho
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Zivota, usiluje o zmirnéni nerovnosti v po¢tu muzi a Zen na manazerskych pozicich
a snazi se aktivné uplatiiovat age management.

Ceska spofitelna ma také program Aktivni Zivot seniorfi, kterym podporuje
napiiklad Krizovou linku Senior telefon, Tistiovou péc¢i Zivota 90 a portal
www.seniorum.cz.

Mezi benefity je nutné zminit projekt Cap, ktery ,nosi“ rodi¢e zpét do prace.
Banka nabizi 5 dni pracovniho volna béhem prvnich 3 mésicli od narozeni ditéte,
prispévek na hlidani ditéte ve véku 1 az 5 let a pravidelné setkani s rodi¢i na ma-
tei'ské (rodi¢ovské) dovolené. Ceska spotitelna byla ocenéna jako Spole¢nost pia-
telska k rodiné a v roce 2015 se stala absolutnim vitézem soutéZe Gender Studies -
jako firma, ktera podporuje rovné kariérni prilezitosti u muzii i Zen.

V etickém kodexu Ceské spoftitelny stoji, Ze banka vytvaii a podporuje pra-
covni prostiedi, ve kterém vladne korektni, konstruktivni a piijemna atmosféra
bez jakékoliv diskriminace, kde kaZzdy ma moZnost uplatnit a rozvijet své schop-
nosti (Eticky kodex CS, 2017).

Sberbank CZ (sberbankcz.cz, 2017)

Historie predchiidkyné Sberbank, tj. Volksbank, saha v Cesku do roku 1993, ale a7
v roce 1997 ziskala ¢eskou bankovni licenci od CNB (finparada.cz, 2014). Sberbank
je moderni banka s komplexni nabidkou produkti a sluzeb pro fyzické osoby, malé
a stiedni firmy i velké korporace. Sluzby banka nabizi po celé Ceské republice
témét 100 tisicim klientli a dosahuje solidnich ekonomickych i hospodarskych
vysledkil. Sberbank CZ je dcefinou spolec¢nosti Sberbank Europe AG, ktera je sou-
¢asti skupiny Sberbank, ktera poskytuje své produkty a sluzby vice jak 140 milio-
ntim klientiim ve 21 zemich.

%) SBERBANK

Obr.44  Logo Sberbank CZ
Zdroj: sberbankcz.cz, 2017

Sberbank CZ je banka oteviena novym myslenkam. Primo na webovych strankach
banky se piSe o tom, Ze zelena barva v logu symbolizuje svézi nabidku atraktivnich
produktl a sluzeb pro naroc¢né klienty i orientaci banky na socidlné odpovédné
aktivity smérované k prirodé. Z toho také vyplyva silné zaméreni banky na CSR
aktivity. Dlouhodobé se zaméruji na tyto projekty:

¢ Nadacni fond Sberbank CZ
Dobrovolnictvi zaméstnancti Sberbank CZ
Sberbank les - podpora obnovy krajiny
Financni podpora verejné prospésnych projekti
Ekologicky pristup banky


http://www.seniorum.cz/
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Mezi vyhody, které Sberbank CZ nabizi svym zaméstnancim, patfi rodinné SIM
karty, mimoradné odmény za vykony a podpora ze strany banky pfi slozitych Zi-
votnich situacich zaméstnance.

Eticky kodex ma Sberbank pouze v oblasti ochrany spottebitele.

Komer¢ni banka (kb.cz, 2017)

Komerc¢ni banka vznikla v roce 1990 vyclenénim obchodni ¢innosti z byvalé Statni
banky ¢eskoslovenské na uzemi Ceské republiky. Komer¢ni banka je matefskou
spolecnosti Skupiny KB a je soucasti mezinarodni skupiny Société Générale. Patri
mezi piredni bankovni instituce v Ceské republice a v regionu stfedni a vychodni
Evropy. Jde o univerzalni banku se Sirokou nabidkou sluzeb v oblasti retailového,
podnikového a investi¢niho bankovnictvi. V roce 2015 méla Komer¢ni banka zhru-
ba 1,6 milionu Kklientt (zpravy.aktualne.cz, 2015).

NA PARTNERSTVI ZALEZI

KB

Obr.45  Logo Komer¢ni banky
Zdroj: kb.cz, 2017

V ekonomické Cinnosti banka dlsledné dba na zodpovédné fizeni rizik a transpa-
rentnost. Pro jednani a vystupovani zaméstnanct plati prisna pravidla, ktera ban-
ku ochranuji pred korupci. K ochrané Zivotniho prostredi prispivaji opatieni, ktera
snizuji provozni dopad banky na okoli. UZ od roku 2009 maji naptiklad vSichni
zaméstnanci Komerc¢ni banky moznost tridit odpad.

Strategicka vize banky v oblasti fizeni lidskych zdroji spociva v budovani
dlouhodobého partnerstvi se svymi zaméstnanci. Komercni banka je oteviena
vSem lidem a respektuje jejich riiznorodost - napriklad jen v roce 2015 zaméstnala
banka 85 zdravotné postiZzenych. Cilem Komerc¢ni banky je poskytovat rovné prile-
Zitosti v oblasti kariéry, banka nezapomina ani na zaméstnance na materské a ro-
dicovské dovolené, kterym poskytuje podminky pro snadny navrat zpét do pra-
covniho prostredi.

Mezi dal$i benefity patfi napriklad finan¢ni podpora pii dlouhodobé pracovni
neschopnosti, 3 licence kazdému zaméstnanci pro domaci vyuzZivani MS Office
zdarma a program Moje Vitalita. Tento program zahrnuje soubor bezplatnych slu-
zZeb z oblasti péce o fyzické a psychické zdravi zaméstnancti Komerc¢ni banky.
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Eticky kodex ma Komerc¢ni banka pouze vii¢i svym klientiim, konkrétné jde o
Kodex chovani mezi bankami a klienty a Kodex mobility klientd.

Ceskoslovenska obchodni banka (csob.cz, 2017)
CSOB piisobi jako univerzalni banka v Ceské republice. Byla zaloZena statem v roce
1964 jako banka pro poskytovani sluzeb v oblasti financovani zahrani¢niho ob-
chodu a volnoménovych operaci s ptisobnosti na ¢eskoslovenském trhu. V ¢ervnu
roku 1999 byla privatizovana a jejim vlastnikem se stala belgicka KBC Bank. CSOB
poskytuje své sluzby vSem klientskym segmentiim. V detailovém bankovnictvi
v Ceské republice piisobi banka pod zakladnimi obchodnimi zna¢kami - CSOB (po-
bocky), Era (finanéni centra) a Postovni spotitelna (obchodni mista Ceské posty).
Oznaceni nejvétsi banka v Ceské republice mohou pouZivat hned dvé finanéni
instituce. Cesk4 spofitelna ma s velkym odstupem nejvice klientd, zatimco CSOB
spravuje nejvice penéz - ma bilan¢ni sumu ve vysi 953 miliard K¢. Klientd ma
CSOB necelé 3 miliony ((zpravy.aktualne.cz, 2015).

CSOB

Obr.46  Logo CSOB
Zdroj: csob.cz, 2017

V etickém kodexu CSOB stoji, Ze banka zakazuje jakoukoli formu piimé & neptimé
diskriminace nebo nerovného zachazeni se zaméstnanci nebo zakazniky podle ra-
sy, pohlavi, sexualni orientace, véku, rodinného stavu, handicapu a naboZenstvi.
Zaméstnance ani klienty nediskriminuje ani ve vztahu k nabizenym produktiim
a sluzbam, pristupu k zaméstnani, podminkadm zaméstnani, vzdélani, pracovnimu
postupu ¢&i zatazeni do pozic (Eticky kodex CSOB, 2017)

Banka klade také diraz na spolecenskou odpovédnost, ktera je zakladnim pili-
fem firemni filozofie CSOB. Oblasti, na které zamétuje svoji CSR ¢innost, jsou na-
sledujici:

¢ finan¢ni gramotnost;

e environmentalni odpovédnost;

¢ longevity - podpora seniori a zdravotné postizenych;
e podpora podnikani.

CSOB ma také sviij Program pro rodice, ktery nabizi moZnost prace v ramci rodi-
Covské dovolené formou c¢astecného pracovniho uvazku, vzdélavani, pristup na
www.rodicecsob.cz, workshopy pro maminky s nazvem ,Materska jako soucast
kariéry“ a ,Kariéra po druhé aneb jak preZzit navrat do prace“.


http://www.rodicecsob.cz/
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MONETA Money Bank (moneta.cz, 2017)

0d 1. kvétna 2016 spole¢nost GE Money Bank piisobi v Ceské republice pod novym
nazvem MONETA Money Bank. MONETA navazuje na stabilitu a divéryhodnost GE
Money Bank a s novym nazvem ziskava opravdovou, silnou a jednoznacné rozpo-
znatelnou identitu coby ¢eska bankovni instituce. Nova znacka zachovava kontinu-
itu a zaroven, dle slov generalniho reditele, umoZnuje dalsi rozvoj banky. V roce
2015 méla MONETA Money bank zhruba 1 milion klientd.

PJ MONETA | ki

Obr.47 Logo MONETA Money Bank
Zdroj: moneta.cz, 2017

Soucasti strategie této banky je spole¢enskd odpovédnost. Zaméstnanci banky po-
mahaji vlastnimi silami jako dobrovolnici i prostfednictvim grantového programu.
Oblasti, na které se MONETA v ramci CSR zaméruje, jsou nasledujici:

e znevyhodnéné déti a jejich vzdélani;

e pomoc znevyhodnénym spoluobc¢antim;

e seniori;

e Zivotni prostredi.
Banka ma také program Rozmanité pro zaméstnance, kterym pomaha vytvaret
atraktivni prostfedi a podminky. V roce 2013 byla banka ocenéna jako Spole¢nost
pratelska k rodiné a vletech 2012 a 2010 ziskala ocenéni Firma roku: rovné prile-
Zitosti. Samoziejmosti je tedy Program pro rodinu, ktery se snazi vychazet vstric
rodi¢lim, pro néz miize byt obCas narocné sladit kariérni stranku s rodinou. Maji
pro né v provozu externi portal, pies ktery mohou zaméstnanci na rodi¢ovské ne-
bo materské dovolené sledovat veskeré déni ve spolecnosti.

Dal$im zajimavym programem je Rozvoj talentii, jehoZ cilem je vyrovnat
pocty muzi a Zen v jednotlivych urovnich rizeni, a to formou mentoringu ¢i kou-
¢inku z fad nejvysSiho managementu.

MONETA také prispivd svym zameéstnanclim na sportovni aktivity, dotuje
zdrava jidla ve firemnich jidelnach, hradi Grazové i cestovni pojiSténi a pripravuje
nespocet sportovnich akci.

Etické kodexy ma banka nasledujici: Mobilita klientli, Chovani mezi bankami
a klienty a Kodex uvért a bydleni.

5.3.2 Identifikace respondentt

Vavodni casti rozhovoru byli respondenti dotazovani na zakladni identifika¢ni
udaje. Respondenti byli ve véku od 29 do 55 let, jejich vékovy primeér byl 42 let.
Jednalo se 0 6 Zen a 1 muZe. 3 respondenti maji nejvyssi dosaZzené vysokosSkolské
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vzdélani - titul Ing. z nékteré z ceskych univerzit, 2 respondenti jsou diplomovani
specialisté a 2 maji stredoskolské vzdélani s maturitou. Z hlediska konkrétni pozice
se jednalo o 5 vedoucich pobocek a 2 HR specialisty. 4 respondenti ptlisobi v dané
bance témér cely Zivot, takZe si prosli klasickym postupem po kariérnim Zebricku.
Zacinali na nejniZsi pozici - napft. typovani dat pred 20 lety a dostali se postupem
¢asu a% na manaZerskou pozici. MS pisobi v UniCredit Bank sice jen 3 roky,
ale v bankovnim sektoru se pohybuje uz 13 let.
Za zminku také stoji fakt, Ze 6 ze 7 respondentii jsou Zeny, coz jasné poukazuje na
vydarenou snahu bank zvySovat poCty Zen na manaZerskych pozicich.

Identifikace respondentli z hlediska véku, pohlavi, nejvyssiho dosaZeného
vzdélani, firmy, pozice, doby pilisobeni ve firmé a na konkrétni pozici je zobrazena
na nasledujici tabulce.
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Tab.21 Identifikace respondenti kvalitativniho vyzkumu
Plisobeni Plsoben
Respondent | Vék | Pohlavi | Vzdélani | Banka Pozice ina
v bance . .
pozici
vysokosk
olské e .
STK 51 Zena (magister Raiffeis 23 let VEdO?CI 8 let
, enbank pobocky
sky
stupeii)
% y vyssi UniCred Vedouci | 15
MS 37 zena odborné | it Bank 3 roky pobocky | mésict
stiedosko | Ceska Vedouci
A] 55 Zena Iské s | sporitel | 23 let N 1 rok
: pobocky
maturitou | na
vysokosk
olske Sberban AR
Mj 29 Zena (magister K 6 mésici | Generali | 6 mésicl
sky st
stuperi)
< Komer¢ HR
LS 37 Zena vy , | ni 4 roky Generali | 4 roky
odborné
banka st
stredoSko Vedouci
1Z 44 | Zena Iské s | CSOB | 251et o | 5let
: pobocky
maturitou
vysokoSk | g
olské A Vedouci
Anonymni | 41 muZz (magister 16 let y 5 let
, Money pobocky
sky
. Bank
stuperi)
5.3.3  Vysledky kvalitativniho vyzkumu

Prvni tematicky okruh a také prvni otazka v rozhovoru se tykala vékové struktu-
ry zaméstnancu. Respondenti byli dotazovani, kolik na jejich pobocce, ¢i oddélni
pracuje zaméstnancy, jaka je jejich vékova struktura a zda jsou s touto vékovou
strukturou spokojeni. Odpovédi vSech respondentt se lisily, protoze Slo v kazdém
pripadé o jinak velkou pobocku konkrétni banky. S vékovou strukturou svych za-
méstnanct jsou vSichni respondenti spokojeni.
e Manazerka pobocky Raiffeisenbank v Brné je nadiizenou 10 zaméstnanca.
V tymu ma nejcastéji zaméstnance od 25 do 35 let, pouze 2 zaméstnanci jsou

ve véku 45 az 50 let.
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e Vedouci pobo¢ky UniCredit Bank v Brné na Ceské dohlizi na 3 zaméstnance -
2 Zeny a 1 muze ve véku 27 azZ 32 let. Nejvétsi pobocka ma dle slov pani mana-
zerky 16 zaméstnancl. Vékova struktura se na pobockach zasadnim zpiso-
bem nelisi - vék se vZdy méni podle pracovni pozice. Nejnizsi vékova struktura
je mezi klientskymi poradci na prepaZce, coz jsou startovni pozice vétSinou
pro absolventy. Cim vice se pracovni pozice specializuje, tim se vékovy pri-
meér zvysuje.

e Vedouci pobolky Ceské sporitelny v Havlickové Brodé zaméstnava 13 lidi.
Vétsiné pracovniki je 40-45 let, 2 Zeny jsou ve véku 25 let a 1 Zené je 30 let.
Jde spiSe o tym zralého véku. Vék souvisi také s mistem, ve kterém se pobocka
nachazi. Zatim neni v zajmu Cerstvych absolventi se do Havlickova Brodu po
studiich vracet.

e M] je HR Generalist ve Sberbank - konkrétné ve firemnim centru v Brné v M-
palaci. V M-paldci pracuje zhruba 200-250 zaméstnancti. Vékova struktura je
mladsi neZ ve vétsSiné tradicnich bank, ale zaroven, dle slov pani inZenyrky, o
néco starsi nez napriklad v Airbank. Odhaduje, Ze z celkového poctu zamést-
nancti je 10% starsich 50 let.

¢ HR Generalist - LS - spravuje spolu s kolegy v Komer¢ni bance portfolio o ve-
likosti 1000 zaméstnancii. Vékovou strukturu na procenta nedokaze rozdélit.

e Vedouci pobo¢ky CSOB v Havli¢kové Brodé vede 5 zaméstnanci - jejich véko-
va struktura je 28 az 51 let.

e Pobocka MONETY Money Bank, kterou jeji vedouci vede jiZ 5 let, ma 13 za-
méstnancli. Nejmlad$imu zaméstnanci je 24 let a nejstarsimu 52 let. 3 zamést-
nanci jsou starsi 50 let. Slovy pana vedouciho - jde o vékové rozmanity tym, se
kterym je spokojen.

Dalsi tematicky okruh se tykal age managementu, konkrétné Slo o otazky, zda
respondenti znaji tento pojem, zda uplatiiuji principy age managementu a jaky ma-
ji pristup ke starnuti zameéstnanci. Posledni otazka tohoto tematického bloku se
tykala toho, zda se lisi pristup k benefitim s ohledem na vékovou skupinu, do které
zameéstnanec patii.

Nikdo z respondentii nedokazal piresné vysvétlit pojem age management - né-
ktefi tento pojem spojovali pouze s fizenim zaméstnanct starsich 50 let. Po tom, co
byl respondentim tento pojem objasnén, shodli se vSichni, Ze jejich banky principy
age managementu aktivné uplatiiuji. Management bank podporuje zaméstnance ve
vSech fazich pracovniho Zivota - speciadlné ridi absolventy, vychazi vstiic rodi¢cim
na matei'ské nebo rodicovské dovolené a aktivné zameéstnavaji diichodce. Pouze
jeden respondent - konkrétné zUniCredit Bank - tvrdi, Ze pristup
k zaméstnanciim na rodi¢ovské dovolené neni v praxi jesté zcela idealni.

JelikoZ 5 ze 7 respondentl pracuje na pobockach bank, zjistit, jaky maji pri-
stup k problematice starnuti zaméstnancti, bylo obtizné. 4 respondenti uvedli, Ze
se touto problematikou oni osobné viibec nezabyvaji, ale nevi, zda to neresi kole-
gové na centrale. Osobné starnuti zaméstnanct - a populace obecné - nijak nepo-
cituji. 2 respondenti uvedli, Ze vice nez starnuti zaméstnanci, esi problematiku
fluktuace, ktera je v bankovnim sektoru obzvlasté vysoka. Jak uvedl jeden
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z respondentt, bankovni sektor je o mladych lidech a o kariérnim riistu. Mladi lidé
chtéji sbirat co nejvice zkuSenosti, proto casto bankovni spole¢nosti méni a docha-
zi tak kjiZ zminéné fluktuaci, ktera pro zaméstnavatele predstavuje riziko. Dalsi
respondent vice nez starnuti populace resi nedostatek kvalitnich kandidatt obec-
né. Jediny respondent - pani LS z Komer¢ni banky - uvedla, Ze v bance maji pfimo
na personalnim oddéleni usek, ktery se age managementem zabyva. Zavérem lze
tedy rici, Ze respondenti problematiku starnuti zaméstnancti nepovazuji za dilezi-
tou a jako vedouci pracovnici na pobockach ji nevénuji Zadnou velkou pozornost.
Respondenti dale uvedli, Ze vSichni jejich zaméstnanci maji stejna prava, po-
vinnosti, moznosti i pfistup k benefitim bez ohledu na jejich vék. Pouze respon-
dent z Komer¢ni banky uvedl, Ze pokud je jejich zaméstnanec starsi 55 let, automa-
ticky se mu zvysi hodnota v systému Caffeteria. S vékem neprimo souvisi i benefity
za loajalitu neboli za urcity pocet odpracovanych let v dané bance. Tento typ bene-
fitd uvedli respondenti z Raiffeisenbank, Ceské sporitelny a MONETY Money Bank.
Nasledujici obrazek predstavuje MAXmapu problematiky age managementu.

Nedostatecny pristup k rodi¢tim

(o] Uplatiiovani principli age manaJementul no  Zvyhodnéni zaméstnancti 55+
Vénuji se tomu n\a centréle

= Benefity zévislé na vékul

‘Prlstup ke starnuti zaméstnanct
W Benefity za loajalitu
Maji Gsek na age management

Age managementl

Neresi to
Zatim nefesili / \

Neznd  /IZnalost pojmu - .
Nevi presne

Spojuje pouze se starsi generaci

Obr.48 MAXmapa problematiky age managementu

Dal$im tematickym okruhem byl osobni postoj respondentti viic¢i véku. Respon-
denti uvadéli svoje nazory na praci s mladsSimi a starSimi zaméstnanci, hodnotili je
z pohledu jejich dosavadnich zkuSenosti a vyjmenovavali jejich negativa a pozitiva.

2 respondenti uvedli, Ze pozitivni a negativni charakteristiky nesouvisi nijak
s vékem, ale vZdy s konkrétnim typem clovéka. Pro pani M] ze Sberbank je starsi
zameéstnanec ten, ktery ma ustrnulé premysleni a se kterym neni moZné pracovat
na rozvojové tirovni. Dle pani 1Z z CSOB taktéZ aktivita a chut’ pracovat nesouvisi
svékem. Na pozadani oba respondenti nasledné vyjmenovali obecné pozitivni
a negativni charakteristiky spojované se starSimi a mladSimi zaméstnanci. Vycet
téchto vlastnosti je u vSech respondentid témér totozny.

Starsi zaméstnanci se dle respondentd neradi uci nové véci, maji zaryté pra-
covni navyky, jsou zkostnatéli, nemaji uz tolik Zivotniho ani pracovniho elanu, mo-
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hou byt pasivni a unaveni. Na druhou stranu vedouci pracovnici ocenuji jejich bo-
haté zkuSenosti, které radi predavaji mladS$im kolegiim. Cenf si je také pro jejich
stabilitu, loajalitu, pokoru, klid, zodpovédnost a celkovou spokojenost a nenaroc-
nost. Starsi lidé jsou také vice trpélivi, coZ je dle respondenta z MONETY Money
Bank, velice diilezita vlastnost pro praci v bankovnim sektoru.

Mlad$i zaméstnanci jsou na druhou stranu €asto nerozvazni, délaji chyby, jsou
nestali - maji ¢asto tendenci ménit pracovni pozice nebo zaméstnavatele. Chtéji
nasbirat co nejvice zkuSenosti za co nejkratsi dobu, aby méli praxi a rychle se po-
souvali po kariérnim Zebii¢ku smérem vzhtru. Nejsou trpélivi ani ochotni pracovat
prescas. Mnohdy maji dle respondentii také prehnané ambice a nerealné predstavy
o zameéstnani. Mezi jejich hlavni pozitiva respondenti radi nadSeni a chut pracovat,
velky Zivotni eldn, nezaryté pracovni navyky a optimismus. Jsou pozitivni, aktivni
a cilevédomi.

Nasledujici obrazek predstavuje MAXmapu, ktera zobrazuje postoje respon-
dentt vii¢i véku - pozitivni a negativni charakteristiky mladsich a star$ich zamést-
nanci. Kédy pro sestaveni této MAXmapy byly velice silné, proto software MAXQ-
DA u negativnich charakteristik mladsSich zaméstnanct vykreslil pouze tu, kterou
respondenti nejcastéji zminovali, a to nestalost.
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Obr.49  MAXmapa postojl respondentd vici véku

Dalsi tematicky okruh se zaméroval na mezigeneracni spolupraci. Respondenti
byli dotazovani, jak se mladsi zaméstnanci chovaji k tém starsim, zda a jakym zpi-
sobem u nich mezigenerac¢ni spoluprace funguje a jestli dochazi ve firmeé k prenosu
znalosti.

VSichni respondenti odpovédéli shodné, Ze vztahy na pracovisti jsou pratel-
ské, zaméstnanci se navzajem respektuji, nedochazi mezi nimi k Zddnym konflik-
tlm. Starsi zaméstnanci jsou k tém mladsim vstricni a ochotni, vzdy jim radi pre-
davaji své zkusenosti a znalosti. Mladsi jednaji se starS$imi s pokorou.

Mezigeneracni spoluprace a prenos znalosti funguje v kazdé bance ukazkové.
Nové zaméstnance Skoli vZdy profesné starsi kolega, 2 respondenti hovori dokonce
o mentoringu a 1 respondent o kou¢inku. Pani 1Z z CSOB uvedla, Ze v jejich bance
dochazi k prenosu znalosti obéma sméry - mezi seniornimi i juniornimi pracovni-
ky navzajem.

Nasledujici obrazek predstavuje MAXmapu mezigeneracni spoluprace, vztahi
na pracovisti a prenosu znalosti.
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Obr.50 MAXmapa mezigenerac¢ni spoluprace, vztaht na pracovisti a pfenosu znalosti

Dalsi tematicky okruh byl zaméfen na pracovni podminky, a to vtom smyslu, zda
banky nabizeji zaméstnanclim flexibilni formy prace, zda v bance miize pracovat
zameéstnanec i po ochodu do starobniho diichodu a zda je zaméstnanclim ze strany
vedoucich pracovnikii poskytovana dostate¢na zpétna vazba. Posledni blok otazek
se zameéroval na vzdélavani a na to, zdali povazuji respondenti vzdélavaci systém
za dostateCny.

Moznost vyuzivat flexibilni formy prace se u kazdé banky lisi dle vykonavané
pracovni pozice. Ve zkratce Ize Tici, Ze flexibilni formy prace jsou nabizeny vSude
tam, kde je to mozné. Jde napriklad o velka firemni centra. Co se tyka prace na
mensich pobockach, tak tam to moZné neni, protoZe pobocky maji oteviraci dobu,
po kterou musi byt zaméstnanci klienttim k dispozici. V téchto piipadech je nejcas-
téji nabizen polovi¢ni tivazek - v tom pripadé se o jednu pracovni pozici déli dva
zaméstnanci. Home office nejcastéji vyuzivaji manazeri, analytici, pracovnici IT
oddélenti, apod.

VSichni respondenti uvedli, Ze v bance miZe pracovat také zaméstnanec, ktery
jiz odeSel do starobniho dlichodu. Jde vétSinou o zaméstnance, kteii svou praci
milovali, jsou Sikovni a maji stale chut pracovat. Vypomahaji bankdm napitiklad pri
vypadku pracovni sily nebo pisobi jako konzultanti. Banky nejprve vyuZzivaji tyto
(da se rici, Ze interni, byvalé) zaméstnance a az potom hledaji zaméstnance ve
vnéjsim okoli banky.

Dle respondentli je také ve vSech bankdch poskytovana dostatecna zpétna
vazba. Zpétna vazba je velice diilezitym prvkem, ktery také urcuje kvalitu pracov-
nich podminek ve spolec¢nosti. V bankach probiha vétSinou formou hodnoticich
rozhovord, které jsou bud’ na ¢tvrtletni, ptilro¢ni nebo rocni bazi. Pfi téchto rozho-
vorech se hodnoti pracovni vykon zaméstnance, planuji se cile na dal$i obdobi, ale
takeé se vedouci pracovnici dotazuji na spokojenost, i prani, jakym smérem by za-
méstnanec chtél, aby se jeho kariéra rozvijela. Individualni rozhovory pak probiha-



Vlastni prace 97

ji vétSinou na denni, tydenni a mési¢ni bazi - pri nich se resi hlavné obchodni vy-
sledky jednotlivce a tymu. Pani M] ze Sberbank uvedla, Ze se v bance teprve uci
zpétnou vazbu poskytovat, ale jsou si védomi jeji dileZitosti.

Co se tyka vzdélavaciho procesu - ten zacina v kazdé bance adapta¢nimi pro-
gramy, které trvaji 1 aZ 2 mésice a konaji se nejcastéji ve firemnich centrech bank
bud’ v Praze, nebo v Brné. Dale u novackil nasleduji vzdy skoleni - at’ uz produkto-
v4, prodejnich dovednosti, komunika¢nich dovednosti, apod. Nasledné zaméstna-
nec nastoupi na pobocku a je svéren na dohled profesné starSimu kolegovi. Béhem
kariéry maji zaméstnanci moznost ucastnit se raznych kurzi, workshopt apod.
Skoleni a vzdélavaci kurzy v bankach poradaji bud’ externi firmy, nebo stoji za je-
jich organizaci samotna banka. Kurzy jsou bud’ kompletné hrazené zaméstnavate-
lem, nebo si zaméstnanec na ¢ast sdm prispiva - to je vétSinou pripad skoleni ma-
nazerd nad ramec téch povinnych nebo vyuka ciziho jazyka na pozici, na které cizi
jazyk neni primarni. Pani MS z UniCredit Bank uvedla, %e $koleni manaZerti jsou
v této bance malo intenzivni a pani M] ze Sberbank ve vzdélavacim systému vidi
jesté prostor pro zlepSeni, ktery je vSak zavisly na investicich banky do rozvoje
svych zaméstnancti.

Na nasledujicim obrazku je zobrazena MAXmapa pracovnich podminek za-
méstnancti v bankovnim sektoru.
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Obr.51 MAXmapa pracovnich podminek

Dalsim tematickym okruhem byla motivace zaméstnancu. Respondenti byli dota-
zovani na motivacni faktory mladsich a starSich zaméstnanct, a zda maji v bance
zavedena néjaka specialni opatreni, kterymi by zvySovali spokojenost starSich
osob.

VSichni respondenti nijak neodlisuji motivaci starsich a mladSich osob. Uvedli,
Ze je to vzdy individudlni v zavislosti na charakteru konkrétniho clovéka, nikoliv
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jeho véku. Spravny manaZer by mél byt schopen motivaci kazdého svého zamést-
nance odhalit a umét s ni pracovat. Pani MS z UniCredit Bank uvedla, Ze motivuji
zaméstnance hlavné prostiednictvim firemnich benefitd, v Ceské spotitelné maji
bankovni vykonnostni soutéZe o hodnotné ceny. Pani LS z Komerc¢ni banky uvedla,
Ze jeji dosavadni zkuSenosti jsou takové, Ze mladsi zaméstnanci jsou nejvice moti-
vovani kariérnim ristem a finan¢ni odménou, kdezto starsi jsou motivovani hlavné
pochvalou a uznanim.

Respondenti dale uvedli, Ze nemaji v bankach zavedena Zadna zvlastni opat-
feni na zvySovani spokojenosti starSich zaméstnancu. Jedind Komer¢ni banka na-
bizi vice benefitt zaméstnanctim, kteti dosahli véku 55 let. Pani IZ z CSOB uvedla,
Ze starSim lidem, ktefi uzZ mohou byt ze své prace unaveni a ktefi uZ nemusi mit
takovy pracovni elan jako na zacatku kariéry, umoznuji zménu. Vzdy se s takovym
zameéstnancem sejdou a proberou, co by mu zvysilo chut do prace a jaka zména by
mu vyhovovala.

Na nasledujicim obrazku je zobrazena MAXmapa motivacnich faktorti a opat-
Fenich, jak zvySovat spokojenost starsich zaméstnanct.
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Obr.52  MAXmapa motivacnich faktord a opatrenich, jak zvySovat spokojenost star$ich zamést-
nanct

Posledni oblast rozhovori byla zamérena na monitoring diskriminace pri nabo-
ru, povySovani a propusténi zaméstnancu a na to, zda banky disponuji konkrét-
nim planem, jak pripadné diskriminacni jednani resit. Do této oblasti byla také za-
Fazena otazka, jaké faktory povazuji respondenti za nejdllezitéjsi pri prijimani
nového zaméstnance.
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Vsichni respondenti uvedli, Ze nemonitoruji, zda k diskriminaci dochazi a zad-
ny z respondent se s diskriminaci v bankovnim sektoru za celou svou kariéru jes-
té nesetkal. Respondenti véri, Ze pokud by byl néktery ze zaméstnancii diskrimino-
van, ihned se svému nadrizenému svéri. Pravé otevienou komunikaci povazuji za
jeden z Kklicovych postupti, jak pripadné diskrimina¢ni chovani resit, ba dokonce
mu i predchazet. Pani MS z UniCredit Bank zminila firemni ombudsmany, na které
se zaméstnanci mohou v pripadé nouze obracet.

Pri prijimani novych zaméstnancii 6 ze 7 respondenti povazuji za klicové spi-
Se neZ vék schopnosti, zkuSenosti, charakter, aktivitu a povahu konkrétniho ¢lové-
ka. Respondent z MONETY Money Bank naopak vék za klicovy povaZuje, protoZe
ma snahu vytvaret vékoveé diverzni tymy pracovnikd. Véri, Ze rozmanitost v tymu
je velice dulezita. Ostatni respondenti sice vék za klicovy faktor nepovazuji, avSak
zadny z respondentli nevede tym, ktery by tvorili pouze mladsi nebo starsi za-
méstnanci.

Na nasledujicim obrazku je zobrazena MAXmapa naboru, povySovani a pro-
pousténi zaméstnancli, monitoringu diskriminace a klicovych faktorii pti pfijimani
novych pracovniki.
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Obr.53  MAXmapa naboru, povySovani, propousténi zaméstnanci, monitoringu diskriminace a
klicovych faktort pti prijimani novych zaméstnanci
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6 Navrhy a doporuceni

Na zakladé provedeného kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla navrzZena
doporuceni pro zlepsSeni uplatiiovani principli age managementu v bankovnim sek-
toru Ceské republiky a opatieni, ktera mohou personalisté a manazeti bank udélat
pro zvySeni spokojenosti starsich zaméstnanct.

6.1 Navrhy a doporuceni pro zlepsSeni uplatiovani principi age
managementu

Ucast manaZerii, personalistii a pracovnikii HR oddéleni bank na kurzu Age ma-
nagement, ktery porddd Institut certifikovaného vzdéldvdni

S ohledem na vyvoj demografické situace a starnuti spole¢nosti v CR je problema-
tika age managementu velmi aktualni téma, protoZe zmény vékové struktury oby-
vatelstva a predevsim jeho starnuti piredstavuji pro spole¢nost vazné ekonomické
a socialni dopady (icv.cz, 2016).

81 % respondentii (zaméstnanci bank) si pojem age management nedokaze
spojit se spravnou definici nebo tento pojem jesté nikdy neslyselo. Stejné zavéry
vysly taktéz z hloubkovych rozhovort, ve kterych tento pojem nedokazalo spravné
definovat 6 ze 7 vedoucich pracovnikii bank nebo pracovnikii HR oddéleni. Tato
situace musi byt v bankovnim sektoru napravena.

Cilem kurzu, kterého navrhuji, aby se manazeri, personalisté a pracovnici HR
oddéleni bank zucastnili, je naucit se definovat pojem age management, seznamit
se se zakladnimi pojmy a principy personalni politiky z pohledu véku, ujasnit si
koncept pracovni schopnosti, poznat nastroj méreni pracovni schopnosti (WA in-
dex), pochopit vyhody vékoveé diverzifikovanych pracovnich tymt a dozvédét se o
moznostech, kterymi lze predchazet diskrimina¢nimu jednanti (icv.cz, 2016).

Z hloubkovych rozhovort s vedoucimi pracovniky a s pracovniky HR oddéleni
bank vyslo také, Ze respondenti viibec nefesi problematiku starnuti zaméstnanci.
Tuto skutecnost by tcast na kurzu také zménila. Porozuméni zakladnim aspektiim
problematiky starnuti se stava dtleZitou kompetenci manazert na rtiznych trov-
nich. Zakladnim poselstvim pro manazery by méla byt skutec¢nost, Ze problematika
starnuti se tyka naprosto kazdého a Ze se o jeho kvalité rozhoduje mnohem drive,
ne si vétsina lidi mysli (Storova, 2016).

Zakladni informace, které by se méli manaZeri o problematice starnuti za-
méstnancii dozvédét, jsou dle Storové (2016) nasledujici:

e riizné podoby starnuti, rizné druhy véku (chronologicky, biologicky, socialni,
psychologicky);

e pracovni sila starne, demograficky vyvoj, vékové slozeni pracovni sily v bu-
doucnosti;

e metody udrZzovani pracovni schopnosti zaméstnanct;

e ekonomické aspekty starnuti;

e starnuti a zdravi;
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funkéni kapacita a starnuti;
vzdeélavani;

hodnoty a postoje;

vliv legislativy.

Ucast na kurzu by také pomohla vyvratit myty o starnuti - mezi hlavni negativni
vlastnosti pracovnikli vékové kategorie 50+ radili respondenti v hloubkovych roz-
hovorech neochotu ucit se nové véci, zaryté pracovni navyky, zkostnatélost, absen-
ci zivotniho a pracovniho elanu, pasivitu a tinavu. Casopis The Economics ale ne-
davno publikoval zavér nékolikaletého vyzkumu americkych védct, ktefi zastavaji
tzv. teorii U. Tvrdi, Ze Zivot priimérného ¢lovéka opisuje tvar pismena U - nejlépe
nam je v mladi, pak prichazi krize stredniho véku a pak uZz jde kiivka opét nahoru.
Pokud lidem preje zdravi - pocit klidu, spokojenosti a vyrovnanosti stoupa
(i60.cz, 2017). To je skutecnost, se kterou je nutné, aby se vedouci pracovnici bank
szili a zabranili tak dal$imu $ifeni téchto myta.

Nutné je také to, aby pojem age management znali i zaméstnanci bank. Doba
pracovniho Zivota patfi k tém nejdelSim v Zivoté clovéka, pificemz béhem jejiho
priibéhu dochazi u pracovnikii k vyraznym zménadm v mnoha oblastech (Storo-
v4, 2016). Soucasné lidé prochazeji riiznymi zivotnimi fazemi a je dilezité, aby vé-
déli, jaké moZnosti v téchto jednotlivych fazich pracovniho Zivota maji. O age ma-
nagementu by proskolil zaméstnance vedouci pracovnik banky.

Uéast na kurzu by byla také prospésna z toho diivodu, Ze by se vedouci pra-
covnici a pracovnici HR oddéleni dozvédéli, jak predchazet diskrimina¢nimu jed-
nani, coz je soucast dalStho navrhu pro efektivnéjsi uplatiiovani principii age ma-
nagementu.

Monitoring diskriminace prostrednictvim firemnich ombudsmanti

23 % vSech respondentii pocituje nebo jiz nékdy pocitilo znevyhodnéni pti odmeé-
novani, 10 % v moznostech dalsiho vzdélavani, 5 % v bézné kazdodenni ¢innosti,
15 % v moZnostech Cerpani firemnich benefiti a 19 % v moZnostech vyuZivani
slad’ovani osobniho a pracovniho Zivota. Nejcastéji jsou pii odménovani a v moz-
nostech dalsiho vzdélavani znevyhodniovani respondenti ve véku 31-41 let. Zaro-
venl se 52 % vSech respondenti jiZ nékdy setkalo nebo setkava se znevyhodnova-
nim starsich kolegii. Priciny téchto znevyhodnovani by staly za zkoumani a dalsi
analyzu.

Dle hloubkovych rozhovorti nemonitoruji nijak vedouci pracovnici ani pra-
covnici HR oddéleni, zda p¥i naboru, povySovani a propousténi zaméstnanct nedo-
chazi k diskriminacnimu jednani. Pouze v UniCredit Bank uvedla respondentka,
Ze maji firemni ombudsmany, na které se zaméstnanci banky mohou v pripadé
nouze obratit. Ostatni respondenti se s diskriminatnim jednanim za celou svou
kariéru nikdy nesetkali a nemuseli se jim jeSté nikdy zabyvat. Kdyby k této situaci
doslo, resili by ji pouze komunikaci. Zaméstnanci bank vsak urcité typy znevyhod-
novani pocituji a je nutné, aby vedouci pracovnici bank a pracovnici HR oddéleni
diskriminaci monitorovali a uméli ji predchazet.
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Navrhuji, aby kazda z bank méla svého firemniho ombudsmana. Firemni om-
budsmani se daji vyuzivat i externé, naptiklad server firemniombudsman.cz
(2016) funguje na principu diivérné a anonymni konzulta¢ni sluzby, kterou zajis-
tuji specializovani odbornici na dané téma. Poradenstvi je poskytovano pomoci
telefonu, webového rozhrani, e-mailu, videokonferen¢niho hovoru, pripadné osob-
niho setkani. Priklady témat, které tito ombudsmani resi, jsou:

e vztahové problémy na pracovisti;

e pracovné-pravni zalezitosti;

e sdileni pracovniho a rodinného Zivota;

e stresova zatéz;
deprese a vyhoteni;
otazky spojené s rodiCovstvim a vychovou déti;
situace vyplyvajici z péce o starnouci rodice;
Sikana a obtéZovani na pracovisti.

Uprava pracovniho prostiedi - vice soukromi na pobo¢kdch a relaxacni zény ve fi-
remnich centrech
63 % respondentli povazuje usporadani pracovniho prostoru za ne zcela idealni
a 54 % respondentiim nevyhovuji spolecné firemni prostory. Jednim z nejvétsich
problémii, se kterym se bankovni sektor v sou¢asné dobé musi vyporadat, je fluk-
tuace zaméstnanci. Provedeny vyzkum prokazal, Ze do svych maximalné 45 let
planuje danou banku opustit 53 % respondent, kterym spole¢né firemni prostory
nevyhovuji. Tomu by mély banky, pro které je velice dulezité budovat si stabilni
zakladnu loajalnich zaméstnancti, predchazet.

Nutnost upravy pracovniho prostredi vysla najevo také z hloubkovych rozho-
vort, ve kterych by si tuto zménu prali témér vSichni respondenti.

Pracovni prostiedi se d4 v bankovnim sektoru rozdeélit na 2 hlavni skupiny,
a to pobocky bank a firemni centraly ve velkych méstech. Na zakladé provedeného
vyzkumu navrhuji, aby bylo pracovni prostredi upraveno nasledujicim zptisobem:

e Na pobockach chybi zaméstnanclim soukromi - je tfeba zménit dosavadni
koncept pobocek, ktery tvori vétSinou velkd oteviena mistnost s pracovnimi
stoly blizko u sebe. Zaméstnanec tak nema dostatek soukromi k resSeni mnoh-
dy citlivych finan¢nich problémi se svym klientem. JelikoZ se na pobockach
fesi nejcastéji prave finance klient, které spadaji do soukromé oblasti kazdé-
ho ¢lovéka, tuto zménu by uvitali urcité i klienti. To, aby mél kazdy klientsky
poradce svoji kancelar, je nerealné, tudiZ navrhuji prestavbu pobocek tako-
vym zplisobem, Ze by stoly zaméstnancii byly oddéleny alespon sadrokarto-
novymi prepazky.

e Ve firemnich centrech chybi relaxa¢ni zony. Chce-li zaméstnavatel, aby jeho
zameéstnanci dosahovali maximalnich pracovnich vykont, musi jim doprat ta-
ké prostor pro odpocinek. Zaméstnanci tak naberou nové sily a mohou tak
zvysSit kreativitu a pracovitost.
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Vytvorit dobré pracovni prostiedi pro rtzné druhy prace je nakladna investice.
Z hlediska managementu ma ale kvalitni pracovni prostiedi jednu velmi dileZitou
vlastnost. Vyplati se (vlastnicesta.cz, 2015).

Vice pracovni sily
Na svou rodinu a pratele si vyhrazuje ¢as pravidelné pouze 28,5 % respondentd, na
své konicky 21,5 % respondentl. 66 % respondenti pracuje pravidelné v ¢asové
tisni. Ve vyzkumné c¢asti této prace bylo prokazano, Ze maximalné do svych 45 let
planuje danou banku opustit 41 % respondenti, ktefi jsou kviili nedostatku pra-
covni sily nuceni pracovat v ¢asové tisni. Prijetim dalSiho nového pracovnika, na-
piiklad na pobocku banky, by si stavajici zaméstnanci mohli vyhrazovat vice ¢asu
na rodinu, prratele a konicky a zaroven by se necitili v tak velkém ¢asovém presu.

Kdyby byla na pobockach bank nabidnuta mozZnost stlateného pracovniho
tydne, vyuZilo by ji 33 % respondentt. Prijetim nového pracovnika by se tak na
pobockach oteviely nové moZnosti flexibility pracovni doby, kterou by zaméstnan-
ci dle vyzkumu uvitali.

Vice pracovni sily a flexibility na pobockach by si prali také respondenti
z hloubkovych rozhovorit. Dle nich travi jejich zaméstnanci v praci velké mnozstvi
pirescasti, jsou unaveni a vycerpani, coZ je pravé jedna z Castych pric¢in fluktuace
zaméstnanct, ktera je pro bankovni sektor rizikova.

Zavedeni firemnich materskych skolek v Brné

Firemni materské Skolky maji banky pouze v Praze, v ostatnich méstech nikoliv.
Z provedeného vyzkumu vyslo najevo, Ze by o firemni matefskou Skolu stalo 29 %
respondentd. Z hloubkovych rozhovort vyplynulo, Ze by o ni stali hlavné ve vétsich
méstech, napr. v Brné. Jakd by byla situace v jinych velkych méstech, ve kterych
neprobihal vyzkum k této diplomové praci, by stalo za dalsi zkoumani. Kazdopadné
firemni matei'ské Skolky v Brné chybi.

Prvnim predpokladem pro tispésné zaloZeni a provoz firemni mateiské Skolky
je podrobna znalost relevantni ceské legislativy. Zrizeni materské Skolky je jednim
z nejdrazsich HR programi na podporu slad'ovani pracovniho a rodinného zZivota
zaméstnanci. Zasadni je vzdy mit jasnou predstavu o tom, jak staré budou déti
v planované firemni Skolce a zda v ni budou umistény v tzv. dennim reZimu péce ci
nikoliv (dobrepraxe.rovneprilezitosti.cz, 2010).

Cdstecnd zména obsahu hodnoticich rozhovorti
Z hloubkovych rozhovori vyplynulo, Ze zpétna vazba je v bankovnim sektoru po-
skytovana dostate¢nym zptisobem. Hodnotici rozhovory probihaji na tydenni, mé-
si¢ni, pllrocni a ro¢ni bazi. Nejcastéji se hodnoti pracovni vykon zaméstnance
a stanovuji se cile na dalSi obdobi. Nej¢astéji jednou ro¢né probiha pri téchto roz-
hovorech i planovani kariérniho postupu - jakym smérem chce kazdy zaméstnanec
smeérovat a ceho chce v ramci kariéry dosahnout.

MozZnost samostatného rozhodovani v praci nema 44 % respondentd, z nichz
maximalné do svych 45 let planuje danou banku opustit 40 %. 20 % respondenti
ma dojem, Ze se jim nedostava uznani, které si vzhledem k vynaloZenému usili za-
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slouzi. Z téchto respondentli planuje danou banku maximalné do svych 45 let
opustit 60 %. Aby si banka udrZela loajalni zaméstnance, je tieba jim v praci davat
vice prostoru a davat jim najevo uznani, které je primérené k vynaloZenému usili
kazdého zaméstnance.

V této souvislosti tedy navrhuji, aby soucasti hodnoticich rozhovort na meésic-
ni, ptilro¢ni a ro¢ni bazi byla diskuze nejen o pracovnich vysledcich a pozadova-
nych cilech ¢i kariérnim postupu, ale aby bylo zaméstnanciim dano najevo také
uznani, pochvala a aby jim bylo pripominano, jak cenni pro banku jsou. Dale dopo-
rucuji, aby se vedouci pracovnici bank vice zajimali o nazory svych podrizenych.
Dilezité je, aby se zajimali o to, jak by oni sami navrhovali danou situaci resit nebo
zda maji napad, jakym jinym zptsobem lze dosdhnout pozadovanych vysledkd.

Aktivni prosazovdni a rizeni vékové diverzity na pracovisti + financni ohodnoceni
pracovnika zodpovédného za diverzitu

Z hloubkovych rozhovori vyslo najevo, Ze se vedouci pracovnici a pracovnici HR
oddéleni vékové diverzité nebrani, ale ani ji aktivné neprosazuji. Mezigeneracni
spoluprace funguje v bankovnim sektoru ukazkové, respondentiim z dotaznikové-
ho Setfeni se spolupracuje dobre se star$Simi kolegy, takze by bylo neefektivni téch-
to skutecnosti nevyuZit ve prospéch cerpani vyhod, které plynou z vékové diver-
zitnich tymi na pracovisti.

Jak vékovou diverzitu implementovat do praxe, popisuje ve své publikaci ,Ne-
bojme se diverzity” Cermakova (2015). Rizeni diverzity by mélo byt soucasti cel-
kové strategie firmy. Nestaci vSak pouze prohlaseni o dllezitosti diverzity, ale fir-
ma musi dle autorky spliovat tyto zakladni podminky:

e Vedeni musi umét odpovédét na otazku, pro¢ potiebuje pracovisté riiznoro-
dou pracovnf silu.
e Aby mohlo pracovisté prijmout urcité rozdily z hlediska véku, musi je uznat

a respektovat.

e Tenze, které prijetim odliSné pracovni sily vzniknou, by méla firma prijmout

a resit je pozitivnim zptisobem.

Hlavn{ principy zavadéni diverzity jsou dle Cermakové (2015) nasledujici:

1) Vytvoreni silného zakladu v podobé hodnot, koncepce diverzity, zdroji pro
jeji zavadéni a zavazki v podobé cilti.

2) Vytvoreni pevné vnitini struktury v podobé rozdéleni zodpovédnosti v pro-
cesu rizeni diverzity.

3) Vytvoreni pevné vnéjsi struktury pro Sifeni diverzity do komunity a vytvo-
Feni vztaht a zplisobii komunikace do komunity.

4) Méreni pokroku a vysledktl - vSechny cile musi byt nastaveny tak, aby bylo
moZzné sledovat jejich dosahovani.

5) Odpovédnost prislusnych ridicich pracovnikii za dosahovani diverzity by
méla byt propojena s hodnocenim jejich vykonu a platovym ohodnocenim.

Postup zavadéni diverzity do praxe inspirovany obecnym postupem zavadéni di-
verzity na pracovisti je podle Cermakové (2015) nasledujici:
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1) Vytvoreni ridici skupiny - idealné pracovnici z riiznych vékovych kategorii
a riznych urovni hierarchie, napt. vedouci pobocky a personalista.

2) Sestaveni scénare budoucnosti - ridici skupina se shodne na tom, jak bude
pracovisté firmy vypadat z hlediska vékové diverzity za nékolik let.

3) Vytvoreni vize a strategie - na zakladé sestaveného scénare vytvori ridici
skupina vizi a strategii, kterd urci, jakym zptisobem bude podporovana a fti-
zena vékova diverzita.

4) Provedeni auditu vékové diverzity - vedouci pracovnik ¢i pracovnik perso-
nalniho oddéleni musi mit naprosto jasnou predstavu o vékovém sloZeni
svych zaméstnanci. Dle provedeného vyzkumu se tomu tak v bankovnim
sektoru nedéje, respondenti, ktefi méli pod sebou vice podrizenych nez 20,
nedokazali jejich vékovou strukturu presné urcit. V ramci auditu by mélo
dojit k prlizkumu soucasného stavu firmy z hlediska vékové diverzity, méla
by byt analyzovana pracovni sila, firemni dokumenty a postoje stavajicich
zaméstnanci k vékové diverzité.

5) Zhodnoceni moZnosti zavedeni vékové diverzity - vysledkem auditu by mé-
la byt studie hodnotici souc¢asnou situaci s doporucenymi navrhy.

6) Stanoveni planu vékové diverzity

7) Monitoring a korekce cili a opatieni

8) Vytvoreni systému vzdélavani a komunika¢ni kampané

6.2 Navrhy a doporuceni pro zvyseni spokojenosti a pracovni
efektivity starSich zaméstnancii

42 % respondentiim starSich 50 let ne zcela vyhovuje usporaddani pracovniho pro-
storu a 28 % nevyhovuji spole¢né firemni prostory. Navrh na tpravu pracovniho
prostredi je popsan v kapitole vyse.

Spokojenost starsich zaméstnancli by se také zvysila dalSim vySe zminénym
navrhem, kterym je vice pracovni sily v bankovnim sektoru - pravidelné si totiZ na
svou rodinu a pratele vyhrazuje ¢as pouze 8 % respondentti v této vékové katego-
rii a na konic¢ky 14 % téchto respondentii. 50 % z nich také pracuje ve velké ¢asové
tisni.

Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze je se zaméstnanci nad 50 let jednano na-
prosto stejné, jako s mladSimi kolegy a Ze nejsou v bankach zavedena zadna zvlast-
ni opatreni, jak zvySovat jejich spokojenost. Tento pristup doporucuji zménit a na-
vrhuji, aby v kazdé bance méli zaméstnanci nad 50 let vice firemnich benefiti, nez
jejich mladsi kolegové. Zaméstnavatel by mél totiZ brat vétsi ohled na zdravotni
stav starSich zaméstnancli, takze by benefity mohly souviset s prispévky
na pravidelné lékarské prohlidky, 1azné, rekondi¢ni pobyty, na poukazky na well-
ness aktivity a na rehabilita¢ni programy.

43 % respondenti starSich 50 let neni spokojeno se svym prijmem, navrhuji
tedy v kazdé bance ocenit loajalitu vii¢i bance s ohledem na dobu trvani pracovni-
ho poméru. Doporucuji bankdm, aby si loajalitu zaméstnanci péstovaly uz od prv-
nich let, které zaméstnanec v bance stravi. Za kazdy rok by zaméstnanciim ptipa-
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dala odména 200 K¢ mési¢né, po 10 letech stravenych v bance by tak zaméstnan-
clim chodil mésicné bonus ve vysi 2000 K¢ za loajalitu.

29 % respondentiim z této vékové kategorie se nedostava uznani, které si za-
slouzi a 86 % respondentli nema moznost samostatného rozhodovani - naprava
této situace by mohla byt v podobé zménéné koncepce hodnoticich rozhovort, pri
kterych by se vedouci pracovnici méli dotazovat na nazory téchto zaméstnanci na
pracovni postupy, které v bance probihaji a davat jim tak najevo, Ze jim divéiuji
a Ze jsou pro banku velkym prinosem.

Dale doporucuji, aby vedouci pracovnici davali starSim zaméstnancim najevo,
Ze s nimi v bance pocitaji i do budoucna, protoZe 48 % z nich si mysli, Ze jejich pra-
covni misto je nejisté.

6.3 Naklady navrhia a doporuceni

Vzhledem ke komplexnosti navrhi a doporuéeni pro bankovni sektor celé Ceské
republiky nelze presnou vysi nakladl urcit, uvedeny budou tedy pouze odhady
téchto Castek.

Cenu prestavby jedné pobocky implementovanim sadrokartonovych pricek
mezi pracovni stoly odhadla havlickobrodska firma zabyvajici se instalaci sadro-
kartonu na: 2000 K¢ za material na jednu pri¢ku o velikosti 1,5 m x 2 m, 750 K¢ za
praci na jedné pricce a 300 K¢ za natér pricky. Mensi pobocka banky, ktera by po-
trebovala implementovat naptiklad 5 saddrokartonovych pric¢ek, by za tuto pre-
stavbu zaplatila 15 250 K¢.

Vybudovani relaxacni zény ve velkém firemnim centru banky by odhadem
havlickobrodské stavebni firmy stalo 1 milién K¢.

Co se tyka navrhu smétovat do bankovniho sektoru vice pracovni sily, ndklad
na jednoho zaméstnance na pozici klientského pracovnika by byl dle serveru pla-
ty.cz (2016) 22 071 K¢ za mésic.

Financovani zatizeni predskolni péce spociva stale predevsim na zaméstnava-
teli. Do rozpoctu je nutné dle serveru aperio.cz (2013) zapocitat zejména tyto po-
lozky:

e Uprava prostor;
vybaveni vnitini a venkovni;
naklady na mzdy véetné odvodi;
provozni naklady;
naklady na zajisténi stravy;
zajmoveé krouzky;
drobny hmotny majetek;
pojisténi odpovédnosti a urazové pojisténi;
investice do oprav.

Podle dostupnych informaci Cerpanych z organizace Diim pro motylky a z firem-
niskoly.cz se naklady na zrizeni jedné Skoly pro 25 déti pohybuji okolo 1 miliénu
K¢ (zakladni rekonstrukce prostor, vybaveni Skolky, hriSté) a provozni ndklady na
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1 dité jsou 12-13 tisic K¢ za mésic. Je vSak nutné pocitat i s poCate¢nimi naklady na
poftizeni ¢i stavbu budovy.

Za aktivni prosazovani a rizeni diverzity by byl odpovédny pracovnik odmé-
nén c¢astkou 1000 K¢ za mésic.

Benefity urceny lidem nad 50 let ve formé prispévkl na lékaiské prohlidky,
lazné, wellness pobyty Ci rekondi¢ni pobyty byly odhadnuty na 3000 K¢ na jedno-
ho zaméstnance za rok.

Posledni vy¢islitelnou poloZkou jsou benefity za loajalitu, které by byly ve vySi
200 K¢ na jednoho zaméstnance za kazdy odpracovany rok v bance.

Nasledujici tabulka zobrazuje prehled nakladd na predloZzené navrhy a dopo-
ruceni.
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Tab.22  Naklady predloZenych navrhti a doporuceni

Navrhy a doporuceni Odhadované naklady Forma nakladu
Ucast na Kurzu Age .y . o

nezverejnéno jednorazovy naklad

management
Vyuzivani sluzeb
firemnich nezverejnéno mésicni naklad
ombudsmanii
Implementace
sadrokartonovych 15 250 K& jednorazovy naklad

pricek na pobocku
banky

Vybudovani relaxac¢ni
zony ve firemnim
centru banky

1000 000 K¢

jednorazovy naklad

Vice pracovni sily

22 071 K¢/zaméstnanec

mésic¢ni naklad

Firemni mateiska
skolka

1000 000 K¢/Skolka

jednorazovy naklad

Firemni mateiska
Skolka

12-13 000 K& /dit&

meési¢ni naklad

Caste¢na zména
obsahu hodnoticich
rozhovoru

0 K¢

Odména pracovnika za
aktivni prosazovani a
rizeni vékové
diverzity

1 000 K¢/zaméstnanec

mési¢ni naklad

Vyssi benefity pro
zameéstnance nad 50
let

3 000 K¢/zaméstnanec

ro¢ni naklad

Benefity za loajalitu

200

K¢/zaméstnanec/odpracovany

rok

mési¢ni naklad

6.4 Prinosy navrhii a doporuceni

Hlavnim pfinosem prvniho navrhu - tedy Ucasti na kurzu Age management, ktery
poirada Institut certifikovaného vzdélavani je podporeni metod a principti, které
umozni zlepSovat pracovni schopnost zaméstnancli a prodlouzit tak délku jejich
ekonomicky aktivni pracovni doby (icv.cz, 2016).

VylepSenim pracovniho prostiedi dle pozadavkii zaméstnanci povede k jejich
vyssi spokojenosti a loajalité. Kvalita pracovniho prostredi hraje vyznamnou roli
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také pfi naboru novych pracovnikd, prevazné pti hledani novych uchazect a talen-
tl, o které je v soucasné dobé na pracovnim trhu velky zajem.

Provozovani piredskolni péce pro déti zaméstnanct je velmi oblibenym benefi-
tem. Prinosy firemni materské Skolky pro zaméstnance jsou dle serveru aperio.cz
(2013) nasledujici:

¢ uspokojeni potieb zaméstnanct, redukce stresu, vyssi motivace ke kvalitni
praci a identifikace se zaméstnavatelem;

e moznost fyzické blizkosti rodice ditéti béhem dne;

e provozni doba se shoduje s pracovnim rytmem firmy a zaméstnanci;

e Uspora ¢asu dopravy z/do piredskolniho zatizeni a pracovisté.

Piinosy firemni materské skolky pro zaméstnavatele jsou nasledujici:
e konkurenc¢ni vyhoda na pracovnim trhu pii naboru novych zaméstnanci,
podporujici spolecenskou odpovédnost firmy;
benefit pro stavajici a budouci zaméstnance;
vyssi loajalita zaméstnanych rodici a jejich identifikace s firmou;
podpora motivace i vykonu zameéstnancu;
uspora nakladd na opakovany nabor a zaskolovani zaméstnanct (udrzenim jiz
proskolenych rodici ve firmé);
e pruznéjsi organizace prace a pracovni doby zaméstnanych rodict, nizsi ab-
sence.

Piinosy vékové diverzitnich tymt na pracovisti jsou dle Cermakové (2015) nasle-
dujict:

e vclenéni do pracovniho procesu riznorody pracovni potencial jedinct z riz-
nych vékovych kategorif a umoZnéni jim pracovné se uplatnit;
zvySeni spokojenosti zaméstnanci;
reakce na rtiznorodé potieby lidi jako zakazniki a klientd;
zvySeni produktivity a zlepSeni kvality poskytovanych sluzeb;
zvySeni nejen ekonomického zisku, ale také solidarity a soudrznosti v ramci
spolecenstvi.

PredloZené navrhy, které se tykaji zaméstnanci starsich 50 let, maji hlavni pfinos
ve zvySovani jejich spokojenosti. Vzhledem ke starnuti spolecnosti uz se zaméstna-
vatelé nebudou moci nadale spoléhat na stabilni dopliiovani pracovni sily mladymi
lidmi. Budouci ekonomicky riist, konkurenceschopnost a efektivita budou stale
vice zaviset na tom, jak dobie budou zaméstnavatelé schopni ridit a vést starnouci
zameéstnance (Rasticova, 2012). Ukazatelem toho, jak spravné je ridi a vedou, je
pravé spokojenost zameéstnanci starsich 50 let.

NejvétSim problémem v personalni oblasti bankovniho sektoru je dle prove-
deného vyzkumu velmi vysoka fluktuace zaméstnancti. Hlavnim ptinosem vSech
doporuceni a navrhi je pravé zabranovani této fluktuace tim, Ze si banky budou
budovat silnou stabilni zakladnu vékové diverzitnich loajalnich zaméstnancd.
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7 Diskuze

Tato diplomova prace reaguje na sou¢asnou demografickou situaci v Ceské repub-
lice a na jeji predpokladany vyvoj. Teoreticka ¢ast prace se zabyva starnutim popu-
lace a problematikou age managementu obecné. Ve vlastni ¢asti prace byl prove-
den vyzkum, ktery se vénoval zejména tomu, do jaké miry jsou principy age ma-
nagementu v bankovnim sektoru uplatiiovany, a faktorlim, které ovliviiuji spoko-
jenost zaméstnancl vSech vékovych kategorii, vyhradné pak zaméstnanci starsich
50 let.

V diplomové praci se mohou vyskytnout urcité omezujici limity kvantitativni-
ho a kvalitativniho vyzkumu, které mohly ovlivnit vyvozené zavéry.

Pro ucast ve vyzkumu bylo osloveno 15 ¢eskych bank, ale ochotu se vyzkumu
zucCastnit projevilo pouze 7 z nich. Bankovni sektor je tak v této diplomové praci
reprezentovan Ceskou spotitelnou, Komeréni bankou, UniCredit Bank, Raiffeisen-
bank, Sberbank, MONETOU Money Bank a CSOB.

Kvantitativni vyzkum probihal ve 2 velkych méstech (Praha a Brno) a ve dvou
mensich (Havlickiv Brod a Jihlava), aby bylo zamezeno jednostrannosti odpoveédi.
Dotaznik byl vZdy distribuovan na celé konkrétni oddéleni banky (napft. v Praze na
oddéleni Restrukturalizace a vymahani korporatnich klientli) nebo na celou po-
bocku. Navratnost odpovédi byla necelych 40 %. Zaméstnance bankovniho sektoru
tak reprezentuje vzorek, ktery ¢itd 151 respondentd, z nichZ pouze 9 % je starSich
50 let. V dotazniku byly nejcastéji vyuzivany uzaviené otazky a hodnotici Skaly.
Nevyhodou uzavienych otazek je to, Ze umoziiuji nahodilé vyplnéni, odpovédi mo-
hou byt sugestivni a nemusi vystihnout nazor respondenta. Naopak hodnotici skaly
jsou nejvhodnéj$im nastrojem pro méieni nazord a postoji respondentd, coz je pro
tento vyzkum cenné a Zddouci. Dotaznikovym Setfenim byly zjisStény zajimavé in-
formace, které byly nasledné pomoci exaktnich statistickych metod analyzovany -
nejcastéji tak, zda odpovédi respondentl zavisi na jejich pohlavi, véku a véku, do
kterého predpokladaji danou banku opustit.

Kvalitativni vyzkum probihal zamérné ve stejnych bankach, jako kvantitativni.
Vypovidaci hodnotu tohoto vyzkumu zvysilo také to, Ze byly hloubkové rozhovory
provedeny jak s manaZery pobocky, tak i s pracovniky HR oddéleni. Zastoupeny
v ném byly jak firemni centra (v Brné), tak mensi pobocky (V Brné a Havlickové
Brodé). Kvalitativnim vyzkumem byl ziskan expertni pohled na danou problemati-
ku. Zajimava je také skutecCnost, Ze 6 ze 7 respondentl byly Zeny, coZ vypovida o
povedené snaze bank o genderovou rovnost na manazerskych pozicich. Omezeni
kvalitativniho vyzkumu miiZe byt pouze to, Ze manaZefti jednotlivych pobocek maji
pomeérné velkou volnost v tom, jak své pobocky tidi. Jak ridi pobocku jedné banky
jeden manazer, se miiZe podstatné lisit od toho, jak jinou pobocku stejné banky tidi
druhy.

Jedna z otazek v hloubkovém rozhovoru se zabyvala tim, co by respondent
navrhoval pro zlepSeni podminek zaméstnancii, kdyby mél neomezené finan¢ni
moznosti. Respondenti navrhovali vice flexibility na pobockach, firemni Skolky,
teambuildingové aktivity, vice soukromi na pobockach - tedy zménu konceptu po-
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bocek, vice pracovni sily, vyssi finan¢ni ohodnoceni, relaxa¢ni zénu a sportovni

Vv oe

aktivity na pracovisti a jednodussi interni systémy (konkrétné v Komercni bance).
Odpovédi respondentti se témét shoduji s predlozenymi navrhy a doporuceni.

Za dalsi vyzkum v této oblasti navrhuji zamérit se na priciny pocitovani zne-
vyhodnovani v pracovnim Zivoté zaméstnanci. ManaZeri pobocek nebo pracovnici
HR oddéleni se s diskriminaci nikdy nesetkali a nemuseli ji nikdy reSit, kdezto za-
méstnanci bank znevyhodiovani jiz nékdy pocitili nebo pocituji. Stalo by za dalsi

MV

vyzkum, co je toho pricinou.
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8 Zaver

Demograficky vyvoj v Ceské republice sméfuje k vyraznému starnuti populace, coz
s sebou prinadsi vyznamné disledky pro firmy, ekonomiku i pro celou spolecnost.
Aby byly dusledky, které starnuti populace prinese, zvladnutelné, je nutné, aby
zaméstnavatelé kompletné zménili svij zplisob uvaZovani ohledné starSich za-
méstnancli. Zaméstnavatelé se musi naucit ridit své zaméstnance s ohledem na
jejich vék, naucit se vyuZzivat potencial starSich zaméstnancii, ba dokonce se snazit
konstantné zvySovat jejich spokojenost.

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout doporuceni, jak 1épe uplatiiovat
principy age managementu v bankovnim sektoru Ceské republiky. Analytick4 ¢ast
této diplomové prace se zamérovala také na faktory, které ovliviiuji spokojenost
zameéstnanci a jaka opatieni mohou personalisté a manaZeti bank zavést pro zvy-
Seni spokojenosti starsich zaméstnanct.

Cile bylo dosazeno pomoci aplikaci metod kvantitativniho a kvalitativniho pri-
stupu. Vramci kvantitativniho vyzkumu bylo provedeno dotaznikové Setreni
a aplikovany exaktni metody statistické analyzy ziskanych dat softwarem Statisti-
ca 12. Vramci kvalitativniho vyzkumu byla data ziskdna pomoci semistrukturova-
nych rozhovorl s manazery nebo s pracovniky HR oddéleni jednotlivych bank. Na-
sledné byla data analyzovana v softwaru pro kvalitativni analyzu a prezentovana
pomoci MAXmap.

Na zakladé aplikovanych metod byly vytreseny vyzkumné otazky:

Respondenti si vétSinou pojem age management nedokazou spojit s presnou defi-
nici nebo ho jesté nikdy neslyseli. Po objasnéni pojmu v hloubkovych rozhovorech
respondenti odpovidali, Ze principy age managementu v bance uplatiiuji. Podporuji
zaméstnance v riznych fazich jeho Zivota - maji specialni programy pro studenty
a absolventy, nasleduje adaptacni proces nového zaméstnance v bance, podporuji
zameéstnance na rodicovské nebo materské dovolené, usnadiuji jim navrat do pra-
ce, umoznuji zaméstnancim kariérni rlist a zaméstnavaji zaméstnance i po jejich
odchodu do dtichodu. Zadna zvlastni opatieni jak zvy$ovat spokojenost starsich
zameéstnanci v bankach nemaji. Pouze v jediné bance ma zaméstnanec starsi 55 let
vice benefitli nez jeho mladsi kolegové. Benefity za loajalitu funguji v bankach for-
mou jednorazovych bonust po odpracovani urcitého poctu let.

ManaZefi a pracovnici HR oddéleni se jeSté nikdy za celou svou kariéru ne-
setkali s diskrimina¢nim jedndnim, proto nemaji Zadny konkrétni plan, jak by ta-
kovou situaci reSili. Diskriminaci pri naboru, povySovani a propousténi zamést-
nancli nemonitoruji, véii, ze kdyby mél jejich podrizeny zaméstnanec problém,
priSel by s nim pfimo za vedoucim pracovnikem. Na druhou stranu zaméstnanci
bank znevyhodnovani jiz nékdy pocitili nebo pocituji. Bylo statisticky prokazano,
Ze nejvice znevyhodnovani pii odménovani pocituji respondenti ve véku 31-41 let,
to samé plati pro znevyhodniovani v moznostech dals$iho vzdélavani. Vice nez 50 %
respondenti také jiz nékdy pocitilo nebo pocituje znevyhodnovani nékterého ze
svych starsich kolegti. Piic¢iny tohoto znevyhodnovani by staly za dalsi zkoumani.
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Respondentlim se se starSimi kolegy pracuje dobfte, v bankach perfektné fun-
guje mezigeneracni spoluprace, nejcastéji formou mentoringu ¢i kouc¢inku novych
zameéstnanci vzdy profesné starSimi.

Zpétna vazba je zaméstnanclim bank taktéZ poskytovana - nejcastéji na denni,
tydenni, mésicni, pilro¢ni a ro¢ni bazi. Nejcastéji se pri téchto rozhovorech hodno-
tf vykon zaméstnance a stanovuji se cile na dal$i obdobi. Jednou ro¢né vedouci pra-
covnici Fesi s podrizenymi jejich pracovni kariéru, zajimaji se o to, jakym smérem
se chce kazdy zaméstnanec rozvijet a o jakou jinou pracovni pozici by mél pripad-
né zajem. Vysledky vyzkumu také prokazaly, Ze zaméstnanciim pfii takovychto roz-
hovorech chybi projev uznani. Pfitom 60 % respondentti, kterym projev uznani
chybi, planuje banku opustit do svych maximalné 45 let.

V bankovnim sektoru stale koluji myty o starsSich pracovnicich - mezi hlavni
negativni vlastnosti této skupiny zaméstnanci fadili respondenti neochotu ucit se
nové véci, zaryté pracovni navyky, zkostnatélost, absenci Zivotniho a pracovniho
elanu, pasivitu a Unavu. Naopak jako pozitivni charakteristiky zminovali bohaté
zkuSenosti, které radi predavaji mladsim koleglim, stabilitu, loajalitu, pokoru, Klid,
zodpovédnost a celkovou spokojenost a nenarocnost.

Pracovni prostiredi respondentiim ne zcela vyhovuje. Na pobockach by si prali
vice soukromti s klienty, coZ by vyZadovalo kompletni zménu konceptu vSech pobo-
cek. Ve firemnich centrech chybi respondentiim relaxa¢ni zény. Spoletné firemni
prostory jsou pro respondenty diileZité, protoZe bylo statisticky prokazano, Ze
53 % respondentd, kterym spolecné firemni prostory ne zcela vyhovuji, planuji
banku do svych maximalné 45 let opustit. Situace u respondentii ve véku nad 50 let
je takovd, Ze 42 % ne zcela vyhovuje uspotradani pracovniho prostoru a 28 % ne
zcela vyhovuji spole¢né firemni prostory.

MozZnosti slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota jsou v bankovnim sektoru
vyuzivany vSude tam, kde je to moZné. Na pobockach je dana presna oteviraci do-
ba, po kterou musi byt zaméstnanci k dispozici svych klientim. Tam se flexibilita
tolik nevyskytuje. Kdyby byla moznost, nejvice respondentt by na pobockach mélo
zajem o stlaCeny pracovni tyden. To, Ze flexibilita na pobockach chybi, dokazuje
i fakt, Ze si jen malo respondentli dokdze vyhrazovat pravidelné ¢as na své konicky,
rodinu a pratele. To plati i u respondentt nad 50 let. Respondenti taktéZ pracuji
Casto ve velké Casové tisni, pricemzZ bylo prokazano, zZe 41 % respondentd, ktef{
v praci zazivaji z nedostatku Casu stres, planuji danou banku do svych maximalné
45 let opustit. 50 % respondenti starsich 50 let se taktéz ¢asto nachazi v Casovém
presu.

Pro respondenty je také dilezité citit ze strany vedeni diivéru a mit moznost
samostatné se v praci rozhodovat. Bylo prokazano, zZe 40 % respondentd, ktefi ma-
ji pouze velmi malou moZnost samostatného rozhodovani, opusti banku maximal-
né do svych 45 let. [ zaméstnanci nad 50 let maji malou moZnost samostatného
rozhodovani - odpovédélo tak 86 % téchto respondenti.

Respondenti by taktéZ méli zajem o firemni materské Skolky. Pokud néktera
z bank tento benefit svym zaméstnanclim nabizi, nachazi se pouze v Praze. O fi-
remni materkou Skolku by méli zajem ale i respondenti v Brné. Jaky by byl o tento
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benefit zajem v ostatnich vét§ich méstech Ceské republiky, by stalo za dalsi zkou-
mani.

Vzdélavaci systém bank povazuji respondenti za dostatecny. Zacina intenziv-
nim Skolenim pred samotnym nastupem do banky a nasleduje moznosti ticastnit se
riznych vzdélavacich kurzl. Respondenti maji moznost ucit se nové dovednosti.

Svij prijem povazuji respondenti nejcastéji za priméreny vzhledem k jejich
vynaloZenému usili. Se svym pfijmem neni naopak spokojeno 43 % respondentli
starsich 50 let.

Pro starsi zaméstnance je také dilezita jistota, pricemz svoje pracovni misto
nepovaZzuje za jisté 43 % respondenti starsich 50 let.

Dale bylo statisticky prokazano, Ze nejvétsi Sanci na povySeni maji zamést-
nanci, kteri v bance pracuji méné nez 5 let, coz jasné koresponduje s kariérnim po-
stupem, ktery je pro bankovni sektor typicky. Se zvySujicim se po¢tem odpracova-
nych let v bance se zvysSuje také uznani, které vedouci pracovnici respondentiim
projevuji.

Na zakladé zjisténych vysledki byly formulovany navrhy a doporuceni vedou-
ci ke zlep$eni uplatiiovan{ principi age managementu v bankovnim sektoru Ceské
republiky a opatreni, ktera mohou personalisté a manazeii bank délat pro zvyseni
spokojenosti starsich zaméstnancii. Konkrétné je jim doporucovano, aby vice za-
mérili pozornost na starsi zaméstnance obecné, aby jim projevovali divéru, davali
najevo uznani a ujiStovali je, Ze s nimi pocitaji v praci i do budoucna. DalSim na-
vrhem, ktery je zaméreny vyhradné na stars$i zaméstnance, je této skupiné zameést-
nanct nabidnout vice benefiti, konkrétné téch, které souviseji se zdravim. Efektiv-
néji by méla byt také odménovana loajalita zaméstnancd. Star$im zaméstnanciim
se zvysi spokojenost také realizaci ostatnich navrhii a doporuceni, ktera jsou smé-
fovana k zaméstnanciim vSech vékovych kategorii. Mezi takové patfi aprava pra-
covniho prostredi, aktivni prosazovani vékové diverzity na pracovistich a sméro-
vani vice pracovni sily do bankovniho sektoru.

Piinosy predlozenych navrhii vedou od vyssiho ekonomického zisku a zvyseni
konkurenceschopnosti az po zabranéni velké fluktuaci zaméstnanct, ktera v po-
slednich letech bankovni sektor suZuje. Bylo prokazano, Ze 80 % zaméstnanct,
ktefi pracuji v bance minimalné 6 let, planuji v této bance zlistat minimalné do
svych 57 let, coZ je pro banku velmi zadouci. Hlavnim prinosem predloZenych na-
vrhi jsou také spokojenéjsi zaméstnanci vSech vékovych kategorii. To, Ze spokoje-
ny zameéstnanec, rovna se loajalni zameéstnanec, je vSeobecné zndmo. Nyni vSak
zaCind byt aktudlnéjsi také spokojenost starSich zaméstnanct, protoze pravé na
nich bude stat budoucnost firmy i celé spolecnosti.
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A Dotaznik

Vazené respondentky, vaZzeni respondenti,

Jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty Mendlovy univerzity v Brné a zpra-
covavam diplomovou praci na téma ,,Age management v bankovnim sektoru Ceské
republiky”“. Obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je urcen pou-
ze zaméstnancim bank na tzemi Ceské republiky. Dotaznik slouZi jako kli¢ovy
podklad pro vyzkumnou ¢ast mé diplomové prace, jeho vyplnéni Vam zabere 5 aZ
10 minut a odpovédi budou zcela anonymni.

Piredem dékuji za spolupraci a Vas Cas, ktery k vyplnéni dotazniku vénujete.

Bc. Tereza Chadimova

1) Jste:
e Muz
e Zena
2) Prosim, dopliite Vas vék:
3) Jak dlouho a v jaké bance pracujete? Prosim, dopliite:
4) Prosim, dopliite Vasi pracovni pozici:
5) Znate pojem age management? Prosim zaskrtnéte jednu mozZnost.
e Ano, vim, co konkrétné znamena
e Ano,jiZ jsem o tom slySel/a, ale nevim presné, co znamena
e Ne, nikdy jsem tento pojem neslysel/a
6) Jaka je vékova struktura vasi firmy? Prosim, zaSkrtnéte jednu moznost.
e SpiSe mlady kolektiv (vék zaméstnanct je mezi 20-29 lety)
e Stredni vék zaméstnanctl (vék zaméstnanct je mezi 30-45 lety)
e Prevazuji starsi zaméstnanci (vék zaméstnancti je mezi 46 a vice le-
ty)
e Mame rovnomérné zastoupené vSechny vékové kategorie zameést-
nanct
7) Pocitujete Vy osobné néjaké znevyhodnéni ve firmé? Prosim, zaSkrtnéte
jednu odpovéd’ u kazdého radku.
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Nékdy Nehodi se

Vibecne | Téméf ne ano, SpiSe ano | Ano,vidy | Pronast

nékdy ne firmu

Pri
odménovani
(rozdélovani

odmeén,
zvysSovani
platu)

Pri
pracovnim
postupu
(povysovani,
pfesun na
lepsi pozici)
V béZné
kazdodenni
¢innosti

PIi moZnosti
ziskat
firemni
benefity (dle

nabidky
firmy, napr.
stravenky,
vouchery na
zahranicni

pobyt)

V dalsim
vzdélavani
(zda je Vam
umoznéno
ucastnit se
odbornych

seminarg,
Skoleni,
vzdélavacich
kurzii)
Pfi
vyuzivani
moznosti
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slad’ovani
osobniho a
pracovniho
Zivota (napf-.
prace
z domu,
apod.)

8) ZaZil/a jste nékdy znevyhodiniovani nékterého zaméstnance ve Vasi firmé

kvili véku? Prosim, zaskrtnéte jednu odpovéd' u kazdého radku.

Ne, nikdy

Jen
vyjimecéné

Nékdy
ano,
nékdy ne

Casto

Ano,
témeér
pokazdé

Nehodi se
pro nasi
firmu

Zaméstnanec
mladého
véku (20-29
let)

Zaméstnanec
stiredniho
véku (30-45
let)

Starsi
zaméstnanec
(nad 46 let
véku)

9) Pokud si vybavite néjakou situaci, ve které byl kvili véku znevyhodnén né-
ktery z Vasich kolegli, prosim, popiste, o jakou situaci $lo a jak problém vy-

reSilo vedeni firmy.

10)Jak Vam vyhovuje spoluprace s nasledujicimi skupinami pracovnik@? Pro-
sim, zaskrtnéte jednu odpovéd u kazdého radku.
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Vibec Spise Nékdy Spise Velmi Nehodi vs.e
nevyhovuje | nevyhovuje ano, vyhovuje | vyhovuje pro nasi
i nékdy ne firmu

S mlad$imi
kolegy
(vékovy
rozdil vétsi
nez 10 let)

Stejné
starymi
(vékovy

rozdil

maximalné

10 let)

Se starsimi
kolegy
(vékovy
rozdil vétsi
nez 10 let)

11)Jak Vam vyhovuje prostiedi, ve kterém pracujete? Prosim, zaskrtnéte jednu
odpoveéd u kazdého radku.
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Viibec
nevyhovuje

Spise
nevyhovuje

Nékdy ano,
nékdy ne

Spise
vyhovuje

Velmi
vyhovuje

Lokalita
firmy

Usporadani
pracovniho
prostoru
(stoly,
kancelare,
apod.)

Spolecné
firemni
prostory
(zasedaci
mistnost,
jidelna,
relaxacCni
prostory)

12)Prosim, zamyslete se nad nasledujicimi otdzkami a u kazdé vyberte jednu

odpovéd.




132

Dotaznik

Ano,
pravidelné

Casto

Jen obcas

Vubec ne

Stanovujete si
Vv Zivoté jasné
cile, kterych
chcete
dosahnout?

Komunikujete
se svym
okolim
ohledné
Vasich

vytyCenych
cila?

Vyhrazujete si
¢as nasvé
konicky?

Vynahrazujete
si Cas pro
rodinu a
pratele?

Stanovujete si
sam/a vlastni
parametry
uspéchu?

Umite
vypnout
kterékoliv
elektronické
zafizeni a
vénovat se
vyhradné své
praci?

Délate svou
praci s vasni?

13) Nabizi Vam firma nékterou z nasledujicich moznosti slad'ovani pracovniho
a soukromého Zivota? Prosim, zaskrtnéte jednu odpovéd u kazdého radku.



Dotaznik

133

Ano,
vyuzivam ji

Ano,
nevyuzivam
ji

Nevim o
tom

Ne, ale
pokud by
byla
nabidnuta,
vyuzil/a
bych ji

Ne, ani bych
ji nevyuzil/a

Prace
z domova
(home office)

Zkraceny
pracovni
uvazek

Flexibilni
pracovni
doba (tedy
nemusim byt
v praci
presné od-
do)

Stlaceny
pracovni
tyden (mohu
si povinnou
pracovni
dobu 40
hodin tydné
odpracovat
napft. ve 4
dnech)

Firemni
materska
Skolka

Jiné, prosim,
dopliite:

14) Do jakého véku predpokladate, Ze budete pracovat v této spolec¢nosti? Pro-
sim, dopliite:
15) Zamyslete se, prosim, nad nasledujicimi tvrzenimi a oznacte jednu odpo-

véd u kazdého radku.
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Rozhodné
souhlasim

Souhlasim

Nesouhlasim

Rozhodné
nesouhlasim

Se svou praci
jsme vcelku
spokojen/a.

Vzhledem
k velkému
mnoZstvi prace
jsem Casto ve
velké casové
tisni.

Mam velmi
malou moZzZnost
sdm/sama se
rozhodnout, jak
svou praci
udélam.

Mam moznost
naucit se nové
dovednosti.

V obtiznych
situacich se mi
dostane
primérené
podpory.

Za svou praci se
mi dostava
uznani, jaké si
zaslouzim.

KdyZ vezmu
v uvahu své
usili a vysledky,
mij prijem je
priméreny.

Moje Sance na
povyseni jsou
malé.

Mé pracovni
misto je nejisté.

Dékuji za Vas cas.
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B Rozhovor

Identifikace respondenta:

Vék:

Pohlavi:

Vzdélant:

V jaké firmeé pracujete?

Jak dlouho zde pracujete?

Jaka je VasSe pracovni pozice a jak dlouho ji vykonavate?

1) Kolik ve vasi pobocce pracuje zaméstnancii? Jaka je jejich vékova struktura?
Jste schopny/a rozdélit priblizné jednotlivé vékové skupiny na procenta?
Vyhovuje Vam tato vékova struktura?

2) Vite, co znamena pojem age management? Ma s nim vaSe spole¢nost néjaké
zkuSenosti?

3) Vénujete se ve vasi firmé tématu starnuti zaméstnancti? Jak se Vase spolec¢-
nost vyrovnava se starnutim zaméstnancti?

4) Jak byste charakterizoval/a, popsala, ¢i zhodnotila stars$i zaméstnance a
mlads$i zaméstnance?

5) Jak se mladsi zaméstnanci chovaji k tém starSim a naopak? Funguje u vas
mezigeneracni spoluprace? Dochazi ve firmé k pfenosu znalosti?

6) Nabizite zaméstnanclim flexibilni formy prace? Popf. jaké dalsi benefity (i
nefinancni)?

7) MiiZe u vas pracovat ¢lovék i po dosazeni véku odchodu do diichodu?

8) Podporuje management zaméstnance v riiznych fazich pracovniho Zivota?
Popf. jakym zplisobem? Jednate se vSemi zaméstnanci stejné (bez ohledu na
vék) - tedy maji vSichni stejnd prava a povinnosti, mozZnosti, pristup
k benefitlim atd.? Nebo se to vSe lisi s ohledem na vékovou skupinu, do kte-
ré zaméstnanec patii?

9) Je zaméstnanciim poskytovana dostate¢na zpétna vazba? Jakym zpilisobem?

10)Nabizi vase firma moznosti vzdélavani? Jak vzdélavani zaméstnanci probi-
ha? PovaZujete tento systém vzdélavani za dostatecny?

11)Jakymi zpisoby motivujete mladsi zaméstnance? Jak se je snazite udrzet ve
firmé?

12)Jak motivujete stars$i zaméstnance? Jak se je snaZite udrzet ve firmé a mate
zavedena néjaka opatreni, jak zvySovat jejich spokojenost?

13)Ma vék uchazece vliv na jeho prijeti do zaméstnani?

14)Hledate zaméstnance podle toho, aby vékové zapadli do kolektivu, nebo se
snazite vytvaret vékoveé diverzni tym?

15)Monitorujete, zda nedochdazi k diskriminaci?

16)Mate plan, jak eliminovat nebo resit pripadné diskriminacni jednani?

17)Pokud byste mél/a neomezené financni mozZnosti, co byste navrhoval/a
zlepsit pro lepsi podminky zaméstnancii? Jaké by byly Vase navrhy?



