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Age management

Age management je metoda fizeni lidskych zdroju zohledrujici vék a
schopnosti zaméstnancli. Jeho cilem byvaji obvykle zaméstnanci nad
padesat let véku, coz je logickou reakci zaméstnavateld na demograficky
vyvoj spoleCnosti. Je ovSem potfeba uvédomit si a zakomponovat do
firemnich personalnich strategii, ze pfedmétem age managementu jsou
v8echny vékové kategorie. Zaméstnanci kazdého véku maji svuj potencial a
zaroven potfeby spojené s momentalni Zivotni etapou. Moudry
zaméstnavatel zavedenim age managementu pro vSechny vékové kategorie
posili svou zaméstnaneckou zakladnu a také svou pozici na trhu.
Uvédoméni si hodnoty personalniho kapitalu je jiz dnes pro kazdého
zaméstnavatele stézejni a pfinasi mu konkurenéni vyhodu. V budoucnu
bude kvalitni pé¢e o personaini substrat doslova nezbytna.

Cilem této prace je vteoretické ¢asti seznameni s pojmem age
management, pfiblizeni problematiky starnuti populace, potfeby zachovat
plnohodnotnou pracovni schopnost do vysokého véku, poukazani na
nutnost pfizptisobeni personalniho fizeni demografickému vyvoiji.

V praktické Casti je zkoumana konkrétni pfispévkova organizace uzemniho
samospravného celku v kontextu uplathovani age managementu.
Zhodnoceni cild a strategii personalniho Fizeni a navrh opatfeni pro
zkvalitnéni urovné age managementu, v€. stanoveni planu pro implementaci
opatfeni do strategického planu organizace.

Analyza internich dokumentli, personalniho slozeni, nazorl vedeni,
personalisti/tek a zaméstnancli/kyr odhalila, Ze organizace si je védoma
potfeby zaméfeni personalniho Fizeni na rizikové skupiny zaméstnancl a

chce zakomponovat navrzena feseni do svych internich postup.

Age management, andragogika, personalni fizeni, koncept pracovni
schopnosti, stfibrna ekonomika, motivace, demograficky vyvoj, LEA, WAI,

starnuti, index stari, kontinuita znalosti
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Age management

Age management is a human resource management method that takes
into account the employees age and abilities of. Employees over the age of
fifty are its aim that is the logical response of employers to the company’s
demographic development.

However, it is necessary to realize and incorporate into company personal
strategies that all age categories are the subject of the age management.
The employees of all ages have their potential and needs associated with
the current life period. The skilled employer strengthens their employment
team by introducing age management for all ages and its own market
position. Awareness of the human resource value of the capital is crucial
for each employer and gives him/her a competitive advantage. The quality
care for the human basement is essential in the future.

The aim of the work is to meet the conception of age management,
problems of population aging, needs to keep a full-time working ability to a
high age, pointing the necessity of adaptation of personal management to
demographic development.

The practical part examines the specific contribution organization of the
territorial self-governing unit in the context of age management. Evaluating
aims and strategies of the personal management and designing of
measures to improve the standard of the age management, including a
plan establishment for the implementation of measures into the
organization’s strategic plan. The analysis of internal documents, personal
staff, opinions on a leadership, staffing and employees revealed that the
organization is aware of the needs to focus personnel management on
risky employee’s groups and wants to incorporate proposed solutions into
their internal processes.

Age management, andragogy, personal management, concept of work
ability, silver economy, motivation, demographic development, LEA, WAI,

aging, index of the age, continuity of knowledge
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1 Uvod

Vyspélé zemé svéta Celi jiz deldi dobu novému trendu, a sice sniZovani natality na
strané jedné a prodluzovani délky zivota na strané druhé. Tyto demografické zmény se
projevuji v celé Ffadé oblasti Zivota spole€nosti, tato prace se zaméfi na trh prace a
starnuti pracovni sily.

Postupné pfibyva osob v dichodovém véku, které opousti trh prace a ubyva mladych,
ktefi na trh prace vstupuji. Spole¢nost na tuto situaci musi reagovat, a proto vznikl novy
nastroj personalniho fizeni age management.

Tato metoda je nastrojem, ktery ma udrzet zaméstnance na pracovnim trhu co
nejdelSi dobu, pfizpusobit pracovni podminky starnouci pracovni sile, rodi€im s malymi
détmi, hendikepovanym, absolventim, ziskat do prace miladé lidi. Bylo by chybou
povazovat age management pouze za nastroj personalniho Fizeni zaméstnanci 50+.
Kazda pracovni sila zaCina okamzikem vstupu na pracovisté starnout, at’ je ji napf. 25,
nebo 47 let. Porozuméni zakladnim aspektum starnuti je dulezitou kompetenci manazeru.

Snizovanim mnozstvi osob na trhu prace dochazi ke zvySovani jeho diverzity.
Personalisté zaCinaji vyuzivat dfive opomijenych, nebo malo vyuzivanych zdroju, a sice
zdravotné postizenych, cizincl, rodi€d s malymi détmi, mladych bez praxe, osob
v pfeddichodovém véku, osob po vykonu trestu apod. Organizace se budou muset naugit
zachazet se vzniklou diverzitou, vyvinout metody zvladani odliSnosti, oprostit se od
vékovych a jinych stereotypl, fidit rlznorodost a pomoci téchto metod zvysSit svou
efektivitu a upevnit vlastni pozici na trhu prace.

Z hlediska age managementu jsou v sou€asnosti jako nejohroZzenéjSi skupiny
zaméstnancu povazovani Cerstvi absolventi, rodiCe s malymi détmi a lidé 50+. Cela fada
organizaci si tuto problematiku jiz uvédomila a za€ala se ji zabyvat. Postupné budou na
nutnost kvalitni péCe o pracovni silu pfichazet vSichni zaméstnavatelé. Ti, ktefi zareaguji
dfiv a nastavi si kvalitni vnitfni mechanismy ziskaji konkuren¢ni vyhodu a bude se jim

dafit ziskavat a udrzet si kvalitni a spokojené zaméstnance.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je v teoretické Casti seznameni s metodou
personalniho fizeni age managementem.

V praktické pak zhodnoceni Urovné fizeni lidskych zdroji s ohledem na age
management v konkrétni organizaci. Navrh opatfeni ke zvySeni urovné age
managementu a stanoveni planu pro uspésnou implementaci navrzenych opatfeni do
strategického planu organizace.

Dil¢imi cili jsou charakteristika a pfedstaveni organizace, zjisténi aktualni strategie a
cile age managementu, analyza personalniho fizeni v souvislosti s age managementem,

zZjisténi pohledu personalni zakladny.

2.2 Metodika

Prace obsahuje teoreticka vychodiska a analytickou ¢ast.

Teoreticka ¢ast nas uvede do problematiky, vymezi zakladni pojmy, seznami nas
s historii, poukaze na souvisejici discipliny, pfiblizi legislativni ramce a aktualni metody.
Predstavi age management jako moderni metodu personalniho fizeni, ktera ma
opravnénou ambici vyrazné vylepSit pozici zaméstnavateld na trhu prace negativné
ovlivnéném demografickym vyvojem. Zdrojem teoretickych vychodisek jsou statistiky a
reSerSe praci publikovanych v odborné a védecké literatufe, tiSténych Cc&lancich a

elektronickych zdrojich.

V praktické Casti jsou pouzity analyzy:

vnéjsiho prostredi (narodniho) organizace

e vnitfniho prostfedi organizace

e polostrukturované rozhovory se ¢leny managementu organizace a pracovnicemi
personalniho oddéleni a vybranymi zaméstnanci

e analyza pisemnych podkladu (interni smérnice, organizaéni schéma, personalni

statistiky, vyroCni zpravy)

PFi kvalitativnim vyzkumu bylo pouzito metod analyzy, syntézy, dedukce, komparace.
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Vyzkum byl proveden v pfispévkové organizaci uzemniho samospravného celku,
kterou nebudeme konkrétné jmenovat.

Prvni skupinu informaci tvofi vyroCni zpravy, webové stranky, ucetni zavérky
z obchodniho rejstfiku, interni smérnice, organizacni schéma organizace, data ze
mzdového software organizace (poCty zaméstnancl, pracovni zafazeni, vék, vzdélani,
doba zaméstnani v organizaci, pfehled nemocnosti.)

Druhou skupinou informacnich zdroja byly strukturované rozhovory. Rozhovoru
probéhlo Sest a jejich primérna délka byla 45 minut. Prvni ¢ast rozhovor( probéhla na
ekonomickém oddéleni s personalistkou a v obecné roviné. DalSi rozhovory probihaly
s jednotlivymi manazery, ktefi jsou zaroven vedoucimi jednotlivych oddéleni organizace,

jednotlivé a byly zaméfeny na konkrétni oddéleni.
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3 Teoreticka hlediska

3.1 Terminologie

3.1.1 Age management

ZjednodusSené muzeme age management definovat jako zpusob Fizeni s ohledem
na vék zaméstnancl, ktery zohledriuje prabéh Zivotnich fazi Clovéka na pracovisti a
pfihlizi k jeho ménicim se zdrojum (zdravi, kompetence, ale i hodnoty, postoje a
motivace). Zahrnuje vSechny vékové skupiny na pracovisti, zohledriuje tedy generaci
absolventd, rodi€d s malymi détmi, pfisluSniky generace, ktera poskytuje formalni i
neformalni pédi daldim &lendm rodiny a samozfejmé i starnouci pracovniky. (Storova,
2016, s. 8)

Age management je element personalniho fizeni, pfesnéji fizeni diverzity.
(Czarniewski, 2015)

Hlavnim cilem mySlenky age managementu je zvySit podporu komplexniho
pfistupu k FeSeni demografické situace a s tim spojenych demografickych zmén na
pracovisti. Spravna aplikace age managementu vede nejen ke zlepSeni pracovnich
podminek i kvality Zivota starSich zaméstnanc(, ale zvySuje Sance spole¢nosti ve vyuziti
potencialu pracovnikl vSech vékovych skupin. (AIVD, 2017)

Age management je metodou vytvoieni podminek, jez zohlednuji vék na urovni
politické, organizacni, v fizeni pracovnich procest v oblasti fyzického i socialniho
prostfedi. (Cimbalnikova et al., 2012)

Jinak vymezuje age management evropska organizace ESF-Age Network: ,Age
management je v8e o boji s vékovou diskriminaci a nezaméstnanosti, podporujici lepsi
management lidskych zdrojl, poskytujici vhodné pracovni podminky, celozivotni pfistup k
praci i k celozivotnimu uc€eni. Opatfeni pro zlepSeni schopnosti pracovat a
zaméstnatelnosti poskytujici vyhody pro vSechny vékové skupiny, muze a zeny a vSechny

zaméstnané i praci hledajici.“ (Baseline Study 2017, s. 34)

3.1.2 Ageismus

Vékova diskriminace, nebo diskriminace na zakladé véku. Je ideologii zalozenou
na sdileném piesvédCeni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského Zzivota.
Projevuje se v procesu systematické, symbolické i realné stereotypizace a diskriminace
osob a skupin na zakladé jejich chronologického véku anebo na zakladé jejich pfislusnosti

k urcité generaci. Je jednou z forem socialniho utlaku. Zdrojem ageismu je vékova
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segregace, prevenci je naopak vékova diverzita. Vyzkumy je potvrzeno, Ze lide, ktefi se
stykaji se starSimi lidmi, posouvaji chronologicky zacatek stafi do vysSiho véku (coz Ize
interpretovat také jako potencionalné vétsi porozuméni této fazi zivota), vystupuji proti
segregaci vékovych skupin ve spoleCnosti a méné akceptuji existenci vékovych hranic a

bariér ve vSech strukturach spolecnosti. (Mafikova a kol., 2015, s. 10)

3.1.3 Andragogika

Andragogika je védou systematizuji poznatky o udrzovani a rozvoji profesni
kvalifikace dospélych, o vzdélavani dospélych v zajmové oblasti a v oblasti volného ¢asu
a také o pomoci dospélym pfi feSeni tézkych zZivotnich situaci. (Muzik, 2000, s. 9)

Andragogicky slovnik uvadi tuto definici: ,védecka disciplina zabyvajici se
veSkerymi procesy a souvislostmi u¢eni a vzdélavani dospélych.” (Prlicha, Veteska, 2012,
s. 33)

3.1.4 Diverzita

Diverzita, tj. rGznost nebo rozmanitost na zakladé urcitého klasifikacniho kritéria.
Anglicky vyraz diversity se pfeklada také jako rozdilnost nebo odliSnost. Diverzita
predstavuje kazdou vyznamnou diferenci, ktera odliSuje jednoho jedince od druhého, coz
zahrnuje Sirokou $kalu zjevnych i skrytych kvalit Vymezuje se obvykle jako rozmanitost
hodnot, postojl, kulturnich perspektiv, vyznani, etnického dédictvi, sexualni orientace,
dovednosti, védomosti, Zivotnich zkuSenosti i Zivotniho stylu jednotlivcu, ktefi tvori urcitou
skupinu lidi. Diverzita nicméné chape odliSnost individualit jako spojujici prvek, kdy
prvotnim ukolem konceptu diverzity je odliSnosti rozpoznat, pojmenovat a respektovat je.
Diverzita pracovni nebo také diverzita na pracovisti Termin oznacuje rlznorodost,
rozmanitost ve firmé& nebo organizaci na strané zaméstnanct a zaméstnankyn a klientd a
klientek, a to zejména z hlediska genderu, véku, narodnosti Ci etnicity, jazyka nebo
vzdélani spolu s rozmanitosti zivotnich zkuSenosti a pohledd na svét, Zivotniho stylu,
chovani apod. (Mafikova a kol., 2015, s. 20)

3.1.5 Demograficka diverzita

Predstavuje diverzitu na zakladé jednoho, pfipadné i vice demografickych
ukazateld (znakd). Radi se sem napriklad diverzita genderova, vékova, narodnostni (v
nékterych kulturach také etnicka nebo rasova), patfi k ni také diverzita z hlediska

zdravotniho stavu apod. (Mafikova a kol., 2015, s. 6)
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3.1.6 Diverzity management

Pfedstavuje proces fizeni diverzity a jeji zavadéni do praxe v ramci
zaméstnavatelské organizace. Jedna se o aktivni, védomy, do budoucnosti a na hodnoty
orientovany, strategicky, komunikativhi a manazersky proces pfijeti a vyuziti urcitych
rozdild a podobnosti jako potencialu rozvoje dané organizace, vytvarejici tim jeji pfidanou
hodnotu. Proces prijeti a vyuziti rozdili ale i podobnosti, je orientovany na potencial
organizace a strategie vyuZivani osobnich rozmanitosti. Zaobira se fizenim, které si
zaklada na integraci a diverzité. Diskutuje postup pfi pfechodu k plnému vyuZiti
riznorodosti. Méni pohled firmy zevnitf.

Pojem byl dfive bran velice skepticky, v dnesni dobé vSak proziva pfeménu na jev
vitany. V oblasti ekonomiky poukazuje na odliSnost jedincu, ktefi pracuji v jedné skupiné,
pfipadné firmé&. Vyhody diverzity spocivaji prfevazné v rozdilnych myslenkovych
pochodech ruznych spoleéenskych skupin, které Usti ve vice moznosti a napadu.
(Mafikova a kol., 2015, s. 20)

3.1.7 Diskriminace

Diskriminace v obecném smyslu pfedstavuje znevyhodriujici zachazeni s jinou
osobou ¢i osobami. Diskriminace je pfima a nepfima. Pfimou diskriminaci se rozumi
takové jednani, v€éetné opomenuti, kdy se s jednou osobou zachazi méné pfiznivé, nez se
zachazi nebo zachazelo nebo by se zachazelo s jinou osobou ve srovnatelné situaci, a to
z dOvodu rasy, etnického plvodu, narodnosti, pohlavi, sexualni orientace,
véku, zdravotniho postizeni, nabozenského vyznani, viry &i svétového nazoru. Za
diskriminaci se povaZuje i obtéZzovani, sexualni obtéZovani, pronasledovani, pokyn k
diskriminaci a navadéni k diskriminaci. Za diskriminaci z ddvodu pohlavi se povazuje i
diskriminace z davodu téhotenstvi, matefstvi nebo otcovstvi a z ddvodu pohlavni
identifikace. Nepfimou diskriminaci se rozumi takové jednani nebo opomenuti, kdy na
zakladé zdanlivé neutralniho ustanoveni, kritéria nebo praxe je z nékterého ze zakonem
stanovenych divodd osoba znevyhodnéna oproti ostatnim. Pravni fad Ceské republiky
obsahuje pfislusnou pravni upravu, aby nedochazelo k diskriminaci ve vécech prava na
zameéstnani a pfistupu k zaméstnani. (zakon ¢&. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o
pravnich prostfedcich ochrany pfed diskriminaci a o zméné nékterych zakonu
(antidiskriminaéni zakon), ve znéni pozdéjSich predpisli - obecna pravni Uprava zakazu
diskriminace) (zakon €. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjSich predpisl -

oblast zaméstnanosti) (Slovnik socialniho zabezpeceni, 2017)
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3.1.8 Gender

Pojem, ktery odkazuje na socialni rozdily (v protikladu k biologickym rozdilim)
mezi muzi a zenami, jez jsou kulturné a socialné podminéné, konstruované, tj. mohou se
v Case ménit a rlzni se jak v rdmci jedné kultury, tak mezi kulturami. Jsou obsahem
socializace. Zavaznost téchto rozdild tedy neni pfirozenym, neménnym stavem, ale
doCasnym stupném vyvoje socialnich vztahll mezi muzi a zenami. (Mafikova a kol., 2015,
s. 11)

3.1.9 LEA

Nova metoda k méfeni zakladnich procesl rozvoje lidskych zdroji v oblasti age
managementu. Slouzi k vyhodnoceni celozZivotni zaméstnatelnosti. Nastroj LEA byl
vytvofen ve spolupraci s CSR Europe a Ceskou verzi pfipravila platforma Byznys pro
spole¢nost. Hlavnim cilem vyuziti této metody je vytvofeni srovnani méfitelnych vystupt
jednotlivych oblasti HR procest a vytvoreni pfehledu o tom, jak Ceské firmy procesy
nastavuji s ohledem na sloZeni zaméstnancu, jak s nimi dlouhodobé& pracuji a rozvijeji

jejich potencial. (-leh-, 2015)

3.1.10 Lidské zdroje

Lidské zdroje predstavuji lidé v pracovnim procesu. Tito lidé jsou schopni
seberealizace v Cinnosti, kterou vykonavaji na zakladé vlastniho rozhodnuti. Lidské zdroje
predstavuji nejcennéjSi a obvykle také nejdrazsi zdroj v organizaci, ktery rozhoduje o
konkurenceschopnosti podniku. Z tohoto divodu se museji stat jadrem Fizeni podniku.
(Vodak a Kucharc&ikova, 2007)

Lidské zdroje jsou nejvyznamnéjSimi ze zdroju zajistujici fungovani organizace.
Definovany jsou Ctyfi zdroje: materialni, finan¢ni, informacni a lidské. Doplnény
schématem tzv. imaginarniho koné, ze kterého je patrné, Ze lidské zdroje a informacni
zdroje rozhoduji o sméru a tempu pohybu a vyuzivani materialnich a finan¢nich zdrojU.
Schéma fadi lidské zdroje do kontextu fidicich €innosti organizace. Ukazuje také jejich
vyznam pro organizaci a kliCovy vyznam jejich fizeni a hospodafeni s nimi.

Schéma umozriuje lépe pochopit fungovani organizace. Predstavime-li si pod
Kun vykraCuje pfedni levou nohou a vzdy soubé&zné s levou zadni nohou. Teprve poté
nasleduji obé& pravé nohy. Lidské zdroje spolu s informacnimi zdroji rozhoduji 0 sméru a
tempu pohybu a vyuzivani zbylych dvou zdroju. Cile organizace jsou jakymsi sedlem,

uzdou je dosahovani cild (planovani). Kin ma tfmeny s ostruhami (organizovani a
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kontrolovani) i bi¢, ktery povzbuzuje kong&, aby dosahl cile nejrychleji a nejefektivnéji
(vedeni). (Koubek, 2006)

Obrazek 1 Zdroje organizace a proces fizeni

LIDSKE Planovani MATERIALNI
ZDROJE - ZDROJE
-
CILE
Kontrolovani ORGANIZACE Organizovani
A 4
W ra ‘ v ra
INFORMACNI \ FINANCNI
ZDROJE Vedeni ZDROJE

Zdroj: KOUBEK, J., 2001

3.1.11 Pracovni schopnost

Je to soulad mezi individualnimi zdroji Clovéka a naroky vykonavané prace. Jedna
se o zakladni stavebni prvek age managementu. Nastrojem pro méfeni pracovni
schopnosti je Work Ability Index (WAI). (Storova, 2016, s. 9)

3.1.12 Strategie diverzity

Cilené zaméfeni aktivit firmy ¢&i organizace na uvazlivé a efektivni vyuzivani
riznorodosti pracovni sily a organizaéniho prostfedi. Jejim cilem je vytvoreni
strukturalnich a socialnich podminek, ve kterych mohou vSichni zaméstnanci a
zaméstnankyné rozvijet své schopnosti a dosahnout optimalniho vykonu k uzitku vSech
zainteresovanych stran i ke zvySeni Uspéchu organizace. Strategie diverzity predstavuje
dlouhodobou organiza¢ni zménu, ktera je postavena na detailnim planu a dukladné
analyze potfeb a cill organizace. VytyCuje prioritni cile, prvofadé zasahy a sled aktivit,
zdroju a odpovédnosti. Bere pfitom v Gvahu rozlozeni sil a kulturu organizace. Méla by
obsahovat jasné pfihlaSeni se ke konceptu Fizeni diverzity, zakladni nastavena pravidla,
odvozeni realizovatelnych cild a ukazatell z celkové strategie spolecnosti, popis

uplatiiovani diverzity v jednotlivych organizacnich/firemnich postupech a také navod, jak
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se branit diskriminanim projevim chovani a prosazovani pfedsudki na pracovisti.
(Mafikova a kol., 2015, s. 7)

3.1.13 Trh prace

Pojem oznadujici pomyslny prostor, kde dochazi ke stfetu nabidky pracovnich sil,
tedy lidi, jejich schopnosti, pfedpokladl, dovednosti a kvalifikace a poptavky ze strany

zameéstnavatelu.

Na trhu prace se fakticky vyskytujeme my vSichni, nebot kazdy clovék ma
urcité dovednosti, kvalifikaci, pfedpoklady k vykonavani urité prace (pro urcitou pracovni
pozici) a z druhé strany existuje poptavka organizaci a firem, ktefi potfebuji pro svuj chod
pracovniky s odpovidajicimi schopnostmi, dovednostmi a kvalifikaci. Pouzivany
vyraz situace na trhu prace znamena, jaka je aktualni poptavka a nabidka na trhu, zdali je

dostatek pracovnich mist a pfilezitosti, nebo ne.

3.1.14 Vék

Kategorie majici fadu socialnich vyznam(O na drovni jedince i spole¢nosti.
Vyjadfuje stafi jedince a je zdrojem jeho C&i jeji identity i spoleCenského statusu.
Predstavuje zakladni charakteristiku pro stereotypizaci a stratifikaci ve spoleCnosti. Vék je
ale také povazovan za zakladni znak populace, a tedy dimenzi demografické struktury.

Chronologicky vék vyjadfuje v pfipadé lidského Zivota, kolik ¢asu uplynulo od
narozeni Clovéka. Vypovida o tom, kolik je Elovéku let, jaké je ,kalendarni® stafi jedince,
proto se v této souvislosti pouziva také oznaceni kalendarni vék. Ten je formalné, ufedné
stanovenym ukazatelem. Chronologicky vék na rozdil od biologického nevyjadfuje to, jak
se Clovek citi a jaké aktivity je schopen zvladat. Chronologicky vék, obdobné jako pohlavi,
resp. gender nebo etnicita, je jednou z charakteristik stereotypizace a stratifikace
spole¢nosti.

Socialni vék se vztahuje k socidlnim vyznamim véku, je soucasti socialnich a
kulturnich norem. Vymezuje zadouci a legitimni chovani jedince vzhledem k jeho &i jejimu
stari/véku, dalezité Zivotni udalosti a mezniky ve vztahu k véku, stejné jako vymezuje
jejich opak. Vék mlze byt vztahovan k socialnimu postaveni, ke kariérni draze, stupni
prestize, k socialni identit¢ apod. V souCasné spoleCnosti se vékové normy vyrazné
rozvolfuji, a to jak v oblasti soukromého Zzivota, tak napfiklad v oblasti vzdélavani a
placené prace.

Socialni vék souvisi s realizaci urcité Zivotni etapy, je jednim ze zdroji socialni

identity jedince. Dichodovy vék Také vék odchodu do dichodu — predstavuje ufedné
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stanovenou hranici odchodu do ddchodu, ktera vymezuje narok jedince na pobirani
dichodové penézni davky spolu s nékterymi dalSimi podminkami (viz zpravidla potfebnou
dobu pojisténi na duchod). Vék odchodu do dlchodu je v Elenskych statech EU stale véci
narodnich pravnich uprav a v ramci EU neni harmonizovan. Dlchodovy vék je zde tedy
rozdilny, aktualné se nejcastéji pohybuje v rozmezi od 60 do 65 let. (Mafikova a kol.,
2015, 5.9, 10)

3.1.15 WAI™

Index pracovni schopnosti (Work Ability Index) — nova epistemiologicka metoda
pro méfeni pracovni schopnosti. Tento nastroj pfedstavuje subjektivni dotaznik skladajici
se ze sedmi oblasti. Od klasickych dotaznikovych nastroji se li§i riznorodou konstrukci
dotaznikovych oblasti. Ty charakterizuji jak pracovnika, tak i jeho zdravotni, fyzické a
dusevni predpoklady ke zvladnuti pracovnich narok(l. Lze jej pouzit jako pro skupinova,
tak i pro individualni hodnoceni pracovnich schopnosti. Je ovdem nutné zpracovavat jej
ve spolupraci s Iékafem a za podminek pfisné ochrany osobnich udaju méfenych osob.
(Storova, 2016, s. 12, 29)

3.1.16 Znalostni pracovnik

Pracovnici, které by bylo mozné nazvat znalostnimi, existovali ve spole¢nosti vzdy
a vpraxi se nachazeji ve vSech odvétvich ekonomiky. V poslednich 50 letech ve
vyspélych ekonomikach dos$lo k prudkému narlstu jejich podilu na celkovém poctu
pracovnikl a jsou to pravé oni, kdo zajistuji rist a prosperitu organizaci. (Mladkova, 2007)

Znalostni pracovnici jsou jedinci se specifickou znalosti, nebo souborem znalosti
ddlezitymi pro organizaci. Pro ostatni zaméstnance muize byt obtiZzné tyto znalosti ziskat
(Casoveé, finanéni ddvody), pfipadné nemozné (nedostatek znalosti €i dovednosti
podminujicich tvorbu znalosti), ¢i vyuzivat (vazba na certifikat, vysokoSkolsky diplom,
vyucni list). Znalostni pracovnik je €asto jediny, ktery tuto specifickou znalost v organizaci
ma. (Mladkova, 2004)

Organizace, které chtéji obstat musi motivovat zaméstnance ke sdileni, pfedavani
znalosti, aby nedochazelo k jejich snizovani, pfipadné uplnym ztratam. Nelze to ucinit
pouhou zménou technologie, nebo nafizenim, musi se zménit pfistupy k Fizeni lidskych
zdroju, zavadét moderni metody personalni prace. Hlavnim nastrojem jsou seminare,
Skoleni, jmenovani znalostnich expertl, zakladani znalostnich stfedisek, zavadéni
nastroj0 odménovani pracovnikl za sdileni znalosti a vytvafeni komunit uzivatell

sdilejicich podobné problémy. (Urbancova, 2011)
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3.2 Koncept age managementu

Pfi snaze o dosazeni souladu mezi potfebami firmy a potfebami jejich
zameéstnancu je potfeba hledat, najit, zavést a udrzovat jisté modely a postupy, pfi kterych
by doslo k harmonizaci potfeb s ohledem na individualni potfeby pracovnikd s ohledem na
jejich vék. Age management v tomto nabizi nejen komplexni feSeni na v8ech urovnich,
ale jeho spravné zavedeni a fungovani ve firmach pfinasi nové moznosti do feSeni
demografickych zmén na pracovisti. Prosazovani metod a principl age managementu by
meélo probihat v souladu se zavedenou firemni kulturou. Tu chapeme jako vnimani a
pfistup manazerl k zaméstnancum a jejich potfebam. Tato vétSinou odrazi vize a cile

dané organizace (llmarinen, 2008, s. 233-236).

3.2.1 Vznik a vyvoj

Age management vznikl jako nastroj personalniho fizeni ve Finsku 80. let 20. stoleti.
Divodem, pro¢ se Finsko zaCalo vyzkumem zabyvat, byl mistni demograficky vyvoj
v souvislosti se silnou povale¢nou generaci. V&as predikovali, ze zaCatkem tohoto stoleti
opusti pracovni trh velké mnozstvi pracovni sily, kterou bude velmi obtizné nahradit.
(llmarinen, 2008). Zakladem pro feSeni této problematiky se stal Siroce koncipovany
vyzkum v oblasti starnuti, uplatnéni novych metod a spoluprace kliCovych aktérli na
rdznych urovnich. (Storova, 2016)

Jednim z nejdllezitéjSich vysledkd tohoto vyzkumu je identifikace faktoru
ovliviujicich schopnost Elovéka pracovat a sestaveni konceptu pracovni schopnosti, ktery
zohledniuje mimo zakladni pfedpoklad — zdravi, i dulezité faktory, mezi které patfi
kompetence, hodnoty, postoje a motivace pracovnika, ale i dulezité faktory, souvisejici
s podminkami na pracovisti. Nasledné byla sestavena nova epistemologicka metoda pro
zméfeni pracovni schopnosti — index pracovni schopnosti (Work Ability Index - WAI™).
(Storova, 2016)

Metoda byla testovana v dlouhodobé studii méfeni pracovni schopnosti u 6,5 tis.
zameéstnancu statni spravy ve véku nad 45 let. Cilem studie byl vyzkum zmén v oblasti
zdravi, funkéni kapacity, vlivl pracovniho prostfedi a stresu. Vysledky studie byly
vyhodnoceny po jedenacti letech a ukazovaly zajimava zjisténi (Cimbalnikova, 2012):

e U 60 % méfFenych zaméstnanct zUstaly hodnoty pracovni schopnosti na dobré
arovni

e ucca 10 % méfenych zaméstnancu doslo dokonce ke zlepSeni

e ale u témér 30 % zaméstnancl se hodnoty velmi vyrazné zhorsily.
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Tato studie vytvofila empiricky zaklad pro pfipravu programu pro starnouci pracovniky
a nasledné je ovéfit v praxi. Finsky pfiklad inspiroval mnoho zemi, nejen evropskych,
k nasledovani. Nejvétsi uspéch a rozvoj zaznamenala metoda WAIL. V soucasnosti je
prelozena do 29 jazyk( a jeji velkou devizou je moznost mezinarodniho srovnavani

dosahovanych hodnot indexu pracovni schopnosti u konkrétnich profesi. (Storova, 2016)

3.2.2 Béh zivota na pracovisti

Porozuméni zakladnim aspektt problematiky starnuti se stava dulezitou kompetenci
manazert na rlznych urovnich. Manazefi maji moc ovliviiovat prostfedi pracovisté, jak
v oblasti fyzickych podminek, tak i v oblasti psychosocialnich rizik a také v ramci prevence

stresu a tim maji velky vliv na spokojenost a motivaci pracovnik(.

Faktory dulezité pro udrzeni pracovnika v praci (Storova, 2016):
e kompetence manazeru
e pocit pohody pfi praci
e podpora a ocenéni nadfizeného
e pracovni prostredi
e firemni kultura
e psychosocialni prostfedi pracovisté
e vytvofeni atmosféry vzajemné spoluprace

e nastaveni zpusobu komunikace

Faze pracovniho zivota z pohledu zaméstnance:
e absolvent
e povySeni
e sladovani rodinného a pracovniho Zivota
e zmény zdravotniho stavu
¢ ,sendviCova“ generace
e odchod do duchodu

3.2.3 Zakladni AM informace pro manazery

Zakladni informace o problematice starnuti pro manazery by mély obsahovat
nasledujici oblasti (Ilmarinen, 2008):
e rzné podoby starnuti — zadni dva lidé nestarnou stejnym zplisobem, s vékem

se vSak rozdily mezi jednotlivymi pracovniky prohlubuiji, rizné druhy véku
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e pracovni sila starne, demograficky vyvoj, vékoveé slozeni pracovni sily aktualni
a vyhled do budoucna

e metody udrzovani pracovni schopnosti — zdravi a funkéni kapacitu je potfeba
podporovat ve v8ech fazich Zivotniho béhu a pro vSechny vékové skupiny na
pracovisti

e ekonomické aspekty starnuti

e starnuti a zdravi — co se s ¢lovékem déje v prabéhu starnuti

o funkCni kapacita a starnuti

e vzdélavani — podpora vzdélavani, moznosti vzdélavani dospélych

e hodnoty a postoje — zakladni hodnoty, vék a hodnoty, vyznam hodnot

v pracovnim Zivoté

vliv legislativy

3.2.4 Koncept zivotniho pracovniho konta

V posledni dobé se €asto hovofi o rovhomeérnéjSim rozdéleni prace v pribéhu celého
zivota. Patfi sem i moznost odpovédnéjSiho, svobodnéjSiho a mnohem flexibilngjSiho
planovani prace v prlbéhu celého Zivota, aby rodina, vzdélavani, zvySovano kvalifikace,
ale i napf. spoleCensky prospésna Cinnost mély své misto. V podstaté se jedna o koncept
mnozstvi pracovni €innosti béhem zivota a kazdy by se mél naudit s timto ,pracovnim
kontem*“ v pribéhu svého Zivota samostatné a odpovédné hospodarit (Vaupel, Kistowski,
2009).

3.3 Kli¢ové urovné age managementu

Na problematiku age managementu Ize v teorii i praxi nahlizet z nékolika urovni, od
narodni, pfipadné nadnarodni az po individualni uroven. Starnuti obyvatelstva je otazkou
v8ech a na v8echny také bude mit vliv. Age management vSak obecné pfedstavuje
vytvofeni podminek, které zohledriuji vék na urovni politické a organizaéni, v fizeni
pracovnich procesu v oblasti fyzického a socialniho prostredi.

Soustfedit se na age management musi zaméstnavatelé i stat. S jistotou Ize tvrdit,
Ze budou zaméstnavat vice starsich lidi a budou chtit udrzet produktivitu a kvalitu prace.
Kazda kli¢ova uroveri age managementu v sobé zahrnuje urcita opatfeni, ktera je mozné
na dané urovni aplikovat. Obecné se v8ak opatfeni age managementu v praxi tykaji
oblasti jako péce o zdravi, restrukturalizace pracovnich mist, rozvoj pracovniho prostfedi,

pfizpUsobeni organizace prace (napf. Casu smén ve vyrobé, cyklim spanku a bdélosti),
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ergonomie prace (hledani ergonomickych feSeni, ktera omezuji fyzickou zatéz
pracovniku), fizeni smén podle podnéti zaméstnance, rozvoj mezigeneracni spoluprace,
podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancl, rozvoj personalnich strategii
s prihlédnutim k potfeb& age managementu ¢i podpora uspokojeni z prace a zachovani
pracovni pohody (Novotny, 2011, s. 9).

Klic¢ovym opatifenim je péCe o zdravi, jelikoz je dllezité se nejen dozit vysokého
véku, ale také byt ve vySSim véku produktivni. Timto aspektem je zasadni se zabyvat jiz
mnohem dfive, a to jak na individualni Urovni, tak i na uUrovni statu a zaméstnavatele.
Klic¢em k budoucnosti je pfedevsSim socialné zodpovédné fizeni a rozvoj lidskych zdrojl
(Novotny, 2011, s. 9).

3.3.1 Verejna (nadnarodni, narodni, regionalni) uroven

Planovani strategie age managementu zaind na urovni spoleCnosti neboli na
narodni/nadnarodni urovni. Cilem age managementu na této urovni je socialni soudrznost
a podpora hospodarského rlstu, zvySeni véku odchodu do dlchodu, snizeni
nezameéstnanosti starSich obyvatel, a to vS§e za pomoci nastrojl jako jsou duchodova
politika, socialni politika, vzdélavaci systém a politika zaméstnanosti (limarinen, 2005, s.
18).

Konkrétnim opatfenim pro tuto Uroven age managementu sladéni nabidky a
poptavky na trhu prace, feSeni otazek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvazovani
negativnich stranek demografického vyvoje, tzn. starnuti populace, v oblasti zdravi,
produktivity prace a podobné. Rizeni starnouci pracovni sily pak vyzaduje vefejnou
intervenci pfedevsim proto, Ze mnohé aspekty problému nejsou pokryty trhem. Vefejny
zajem je tedy vyjadfovan v tzv. vékové politice (Cimbalnikova, 2012, s. 35).

Zajem o age management na této urovni spojen s maximalizaci pFispévku
pracovnikl vS8ech generaci, a to predevSim starSich pracovniki, k ekonomickému a
spoleCenskému Zivotu. Svij zajem na feSeni otadzek vyjadfuje stat a také mezinarodni a

nadnarodni instituce (Novotny, 2014, s. 60)

3.3.2 Organizac¢ni uroven

Pfedstavuje pfedevSim zajisténi takovych individualnich pracovnich podminek a
pracovniho prostfedi, aby se vSichni zaméstnanci bez ohledu na vék citili dostateéné
schopni dosahnout svych vlastnich cild a cilt podniku (limarinen, 2012, s. 2).

Tato urovernt Age managementu je spojena se zaméstnavatelskymi organizacemi

jako celky. Na této urovni je cilem konceptu udrzet a rozvijet lidsky potencial k vykonu,
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trvale pfizpusobovat pracovnika potfebam firmy a zvySovat produktivitu prace. Kli¢ovou
roli pfitom hraji personalisté a pracovnici povéfeni Fizenim lidskych zdroja, nebot

zavadéni opatfeni pro dosazeni téchto cill se odrazeji v personalnich ¢innostech.

3.3.2.1 Osm cilli organizace

o lepsiinformovanost o starnuti
o spravedlivy postoj ke starnuti
e age management jako hlavni uUloha a povinnost manazerl a vedoucich
pracovniku,
e age management jako soucast politiky Fizeni lidskych zdroju
e podpora pracovni schopnosti a vykonnosti
e celozivotni vzdélavani
e pracovni podminky odpovidajici véku
e bezpecény a dustojny odchod do penze
(llmarinen, 2012)

Zajem o age management na organizacCni Urovni je dan potfebou udrzet a rozvijet
lidsky potencial k vykonu, trvale pfizplsobovat pracovnika potfebam podniku a zvySovat

produktivitu prace (Cimbalnikova, 2012, s. 35).

3.3.3 Individualni uroven

Tato uroven je pFedevSim o udrZzeni a obnové zaméstnatelnosti starSich
pracovnikl, jejich funk&ni kapacité, zdravi, odbornosti, motivaci k praci, pracovni
schopnosti €&i jejich pracovni unavé. Mezi opatfeni v ramci individualni urovné spada
posileni mentalnich, fyzickych a socialnich moznosti zaméstnancu, podpora zdravi, rozvoj
znalosti a dovednosti ¢i fizeny odchod do penze (limarinen, 2005, s. 18).

Tato rovina je vztazena k jednotlivci. Age management se na této urovni zabyva
jedincem v pracovnim procesu a klade diraz na jeho postoje a zajmy s ohledem na
vlastni pracovni zivot. Déle se snazi o to, aby jedinec pfijal realitu dlouhé pracovni drahy
dfive, nez se projevi disledky starnuti, tedy aby pracovni schopnost jedince byla i ve
vySSim véku vysoka. Toho chce dosahnout zménou pfistupu jedince k planovani viastni
budoucnosti, k rozvoji pracovnich kompetenci, celozivotnimu vzdélavani i k vlastnimu
zdravi.

Individualnim zajmem kazdého jedince je dosazeni spokojenosti dané pfiméfenou

kvalitou profesniho i osobniho Zivota. Tento pfedpoklad vS8ak od pracovnika vyzaduje
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zmeénu postoju, jelikoz nebylo ve zvyku pocitat s dlouhou pracovni drahou a se zajisténim
individualni pracovni schopnosti i ve vy$8im véku. Tyto zajmy jsou nejen komplexni a
vzajemné provazané, ale do jisté miry také rozporné. V zajmu zaméstnance je udrzet si
pracovni misto a zaroven nutnost podporovat vlastni zaméstnatelnost. Zména zaméstnani
je v8ak pro starsi jedince nejvétsi vyzvou. VSe se odviji pfedevsim od jiz zmifovanych
postoju a pfistupu jedince (Novotny, 2011, s. 9, 2014, s. 69).

Age management také podporuje jednotlivé pracovniky ve vSech vékovych
kategoriich s tim, Ze kazda skupina zameéstnancu je svym vlastnim zpusobem specificka.
U starSich zaméstnanci mlGzeme naijit pfednosti, jako jsou jejich zkuSenosti, nadhled ¢i
odstup, schopnost posoudit feSitelnost novych situaci a pracovnich Ukolu nebo odhad
vlastnich sil. S demografickymi tendencemi je pravdépodobnéjsi také vyskyt pracovist, na

kterych se budou setkavat tfi generace (Novotny, 2014, s. 69).

3.3.4 Kolektivni aroven

Strategie vytvarena kolektivnim dialogem a partnerstvim mezi odbory a
zaméstnavateli, definovana Pillingerem. DalSi autofi se o problematice kolektivniho
vyjednavani zmifuji jen okrajové, a to v ramci definovani role zaméstnavatele v age
managementu. Tato Uroven odpovida jedné z definic age managementu dle sité ESF Age
Network (Pillinger, 2008, s. 7).

Kocianova (2012) definuje kolektivni uroven jako soubor strategii vytvareny
kolektivnim dialogem a partnerstvim mezi odbory na jedné strané a zaméstnavateli na

strané druhé.
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Obrézek 2 Urovné age managementu
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Zdroj: CIMBALNIKOVA, L., aj., 2012, s. 34

3.4 Osm piliri age managementu

Jsou soucasti organizacni urovné a byly definovany experty Finského institutu
pracovniho zdravi FIOH (Finnish Institute of Occupational Health, www.ttl.fi) se sidlem

v Helsinkach, pod vedenim prof. Juhani limarinena.

znalost problematiky véku

e vstficné postoje ke starnuti

e dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

¢ kvalitni a funkéni opatifeni age managementu

e ZzajiSténi dobré pracovni schopnosti a motivace

e vysoka uroven kompetenci

e dobra organizace prace a pracovniho prostiedi

e spokojeny Zzivot

lImarinen (2005: 236-244) ve své praci Towards a Longer Worklife kazdy tento pilif

detailné rozpracovava a udernymi otazkami pomaha &tenafi/organizaci/jedinci rozkli¢ovat
a ohodnotit stavajici situaci v ramci organizace. Ke kazdému pilifi také uvadi nastroje,

kterymi Ize podpofit stav pilifi v realném chodu organizace.
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1) Firma si je védoma problému spojenych s budoucnosti pracovni sily, jako starnuti
zaméstnancti, pfedéasny odchod do dichodu a nedostatek mladych pracovniki (Storova,
Fukan 2012). Dale by méla znat vékové rozlozeni pracovniku jednotlivych oddéleni, aby
mohla do budoucha zhodnotit, jak staré zaméstnance bude potfebovat, a jak stafi

zaméstnanci ji budou k dispozici (Ilmarinen, 2008).

2) Management podniku i vedouci pracovnici maji kladny postoj ke starnoucim
zaméstnanciim a jejich znalostem a umi je vyuzit (Storova, Fukan, 2012). Pfistup vedeni
firmy je kladny a napf. jejich znalosti jsou ve firmach prostfedi uznavany a vyuzivany, a

jakékoli formy diskriminace se snazime odstranit (Cimbalnikova, 2012, s. 39-43).

3) Odpovédnosti je pfistupovat individualné k pracovnikim vSech vékovych kategorii
(Storova, Fukan, 2012). Se starnutim se objevuiji i rlizné psychologické potfeby, a tak
ukolem managementu je dodat pocit jistoty a bezpeci. Navic individualita a rozdilnost
pracovniki se dobfe vyuziva k utvafeni vékové rlznorodych tyml, kdy se v ramci

mezigeneracni spoluprace obohacuji znalostmi navzajem (Pillinger, 2008).

4) Soucasti politiky spoleCnosti je vékova strategie, kdy nabyva na vyznamu
rovnopravnost, celozivotni vzdélavani a spoluprace s riizné starymi lidmi (Storova, Fukan,
2012). Ze zavedeni plynou i obchodni vyhody, jako konkurenceschopnost, snizovani

nakladu a zlepSovani image firmy (Pillinger, 2008).

5) Starnouci zaméstnanci by radi ve spole¢nosti pracovali az do odchodu do ddchodu,
diky zvy$eni pracovni schopnosti, motivaci a viili pokragovat ve spolupraci (Storova,
Fukan 2012). Vékova strategie vzroste a pracovnici maji zajem pracovat pro firmu az do
dlchodu, protoze se podnik zajima o zdravi svych zaméstnanc(, podporuje ho, zajima se
o dlvody pred€asnych odchodl do dichodu a nabizi individualni pracovni podminky, jako

napfiklad ¢astecny Uvazek (llmarinen, 2008).

6) Predavani zkuSenosti starSich pracovnikl mlad$im zaméstnancim je zakladem
konceptu sdilenych kompetenci a ugeni se (Storova, Fukan, 2012). V prib&hu celé
kariéry pfistupovat k jednotlivci flexibilng, zaméfit se na jeho celozivotni u€eni, a najit
feSeni k udrzeni aktivni pozice na trhu prace. Z dlouhodobého horizontu z takto nabytych

znalosti a zkuSenosti mlze spole¢nost Cerpat a vytézit mnoho (Pillinger, 2008).
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7) Po fyzické i socialni strance odpovidajici potfeby zaméstnancl riizného véku (Storova,
Fukan, 2012). Prace i prostfedi je pfizplsobeno lidem dle véku v ohledu na zdravotni a
funk&ni kapacity (Cimbalnikova, 2012, s. 39-43).

8) Star$i zaméstnanci se doc¢kaji uznani a odchazeji do dichodu v distojnosti (Storova,
Fukan, 2012). Dosahneme toho splnénim vSech pfedchozich pilifd. S témito byvalymi
zaméstnanci firma udrzuje kontakt pro pfipadné konzultace (llmarinen, 2008).

(Kucgerova, 2017)

3.5 Koncept pracovni schopnosti

V poslednich desetiletich se vnimani pracovni schopnosti zménilo a posunulo se
k univerzalngjSimu pojeti této definice. Hledisko zalozené pouze na zdravotnich
predpokladech se propoijilo s dalSimi integrovanymi modely, v kterych pracovni schopnost
vytvari a posiluje vice faktort. Definice pracovni schopnosti pak pfedstavuje rovnovahu
mezi individualnimi zdroji pracovnika a pozadavky prace, které jsou na ného
kladeny.

Zakladem pro pracovni schopnost jsou zdravi afunkéni kapacita, ale pracovni
schopnost je rovnéz urCena odbornymi znalostmi a zpusobilosti (dovednostmi),
hodnotami, postoji a motivaci a praci samotnou (limarinen, 2008).

K méfeni pracovni schopnosti se vyuziva index pracovni schopnosti (Work Ability
Index — WAI™).

Smyslem WAI je podpora pracovnika. Jiz v pocateCni fazi problému index
napomaha vybrat spravna opatfeni k udrZeni pracovni schopnosti zaméstnance. WAI
slouzi také k vytipovani pracovnikl, ktefi mohou v budoucnosti trpét zdravotnimi problémy
spojenymi s vykonem prace. Na tomto zakladé mohou byt pfijata opatfeni zabranujici
poklesu zaméstnancovy pracovni schopnosti.

WAI je nastroj oblasti pracovniho zdravi. Jeho pouZiti je jednoduché a rychlé s
okamzitymi vysledky. Umoznuje opakovatelna méfeni a byva vyuzivan ke sledovani zmén
u pracovnika ¢i pracovni skupiny v prabéhu &asu. Ziskana data jsou povazovana
za dUvérna a jsou vyuzivana jen pro ucely pracovniho zdravi.

WAI slouzi jako zaklad pro dalSi méfeni a postupy. Pokud je potfeba, pracovni lékaf
muze individualné ve spolupraci se zaméstnancem navrhnout dal$i kroky napomahajici k
udrzeni pracovni schopnosti. Nicméné, spoluprace odborného pracovnika (&i pracovniho

lékafe) a managementu firmy je Zzadouci, pokud jde o sniZeni rizikovych faktord
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pracovniho prostiedi. Podpora zaméstnavatele je nutna ve smyslu finanénim
i motivacnim. Z aktivit podporujici pracovni schopnost ziskava prospéch zaméstnanec

i zaméstnavatel (Storova, 2016, s. 81).

3.5.1 Model ,,Domu pracovni schopnosti“

Tento model byl vytvofen v institutu FIOH a jsou v ném zakomponovany jednotlivé
faktory ovliviiujici pracovni zdravi.

V tomto domé jsou v8echna patra propojena schodistém, zmény v jakémkoliv patfe
mohou mit vliv na dalSi patra a tim mohou ovliviiovat celkovou zdravotni schopnost.
Vyraznou roli pfedstavuje propojeni na tfeti patro, a to nejenom na urovni pracovisté, ale
také v interakci s nejblizS§im okolim v oblasti sladovani rodinného a pracovniho Zivota.
V subjektivnim hodnoceni spokojenosti na urovni tohoto poschodi jsou dualezitymi
pozitivnimi ukazateli, napf. zda je pracovnik respektovan, jakou ma davéru vaci
zaméstnavateli, jaka je podpora a zpétna vazba ze strany nadfizenych, ale roli hraje i
spravedlivé zachazeni a angazovanost v praci (llmarinen, 2012). Z hlediska vlivu
rodinného zivota pak o spokojenosti rozhoduje zejména moznost flexibilnich forem prace,
které umoznuji zvladat situace, které jsou spojeny s dalSimi naroky na pracovnika (napf.
péce o déti anebo starnouci rodice).

VS$echna poschodi mizeme zaradit do Sir§iho ramce ovliviiovaného rodinnou situaci
pracovnika, jeho socialni siti, ale také vnéjSim operaCnim prostfedim a socialné
politickymi vlivy, jako je napf. nastavenim legislativnich podminek a také demografickym
vyvojem, stanovenym vékem pro odchod do ddchodu, politikou zaméstnanosti,
vzdélavacim systémem apod. (Ilmarinen, Tuomi, 2004).

Pracovni schopnost je dynamicky systém, v kazdé fazi zivota zaméstnance se totiz
jeho osobni zdroje a pracovni prostfedi méni, napf. i v disledku technického pokroku €i
restrukturalizace firmy, vysoce pravdépodobné jsou v8ak zmény zpusobené pravée

procesem starnuti (llmarinen, Tuomi, 2004).
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Obrazek 3 Dum pracovni schopnosti

— e Prodluzovani pracovniho
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© Finnish Institute of a funkéni
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Zdroj: CIMBALNIKOVA, L., aj., 2012

3.5.2 Aktivity pro podporu pracovni schopnosti

1.patro: cilem aktivit je podpora zdravi a funkcni kapacity, jako zakladniho pfedpokladu
pracovni schopnosti

e zdravy zivotni styl

e zdravotni bali¢ky, pravidelné méfeni tlaku krve, cukru, BMI, vakcinace

e rehabilitacni a rekondicni programy

e zakaz koufeni na pracovisti, program na odvykani koufeni
2. patro: cilem aktivit je posilovani kompetenci pro zvladani zvySujicich se narokd na
vykonavanou praci, pfi zvladani novych technologii a pozadavku globalizace. Dulezitou
roli pfedstavuje koncept celoZivotniho uceni jako nezbytna podminka pro uspésné
zaclenéni se na trh prace, ale i pro zvladani narok( prace samotné.

e plany vzdélavani
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e 3koleni prezen¢ni i e-learningovou formou
e mezigeneraéni spoluprace, mentoring
e trainee program
e fizeni kariéry a knowlwdge management
3. patro: cilem aktivit je nejenom podpora sdilenych hodnot, postoju a nastaveni motivace
dle riznych vékovych skupin na pracovisti, ale zejména vytvoreni pfedpokladl pro tzv.
pocit pohody pfi praci, ktery bere do Gvahy i pracovni kolektiv, kvalitu pracovniho Zivota a
podminky pro sladovani rodinného a pracovniho zivota
e program na podporu zameéstnancu (napf. pfi pfiliSném stresu)
e problematika sladovani rodinného a pracovniho Zivota
e pomoc handicapovanym
e plany pro zaméstnance, ktefi se po delSi dobé vraci do prace, firemni Skoly
e pravidelna hodnoceni zaméstnancl se svymi nadfizenymi
e podpora uspokojeni zprace a zachovani pracovni pohody (teambuildingy,
workshopy, pravidelny prizkum)
4. patro: cilem aktivit je vytvofeni souladu mezi pracovistém splfujici vSechny
predpoklady na bezpec€nost prace, ale také mezi tzv. mékkymi faktory, tj. firemni kulturou
pratelskou k riznym generacim, uplatfiovanym stylem vedeni, atmosférou na pracovisti
e nastaveni firemni kultury, stylu vedeni
e ergonomie prace, worshopy s fyzioterapeuty (spravné sezeni, rozlozeni stold,
cviceni, cvicni pfi praci atd.)
e pfizpusobeni organizace prace (napf. ¢asu smén ve vyrobé cyklim spanku a
bdélosti)
e pracovni prostifedi s relaxaénimi zénami
(Storova, 2016)

3.6 Zpusob zavadéni opatreni age managementu na pracovisti

3.6.1 Nezbytné predpoklady:

e rozhodnuti a podpora vrcholového managementu

e firemni kultura akceptovatelna pro vSechny vékové skupiny

e vytvofeni atmosféry vzajemné spoluprace jako zékladni hodnoty firmy
e nastaveni zpusobu komunikace v§ech zainteresovanych stran

e zohlednéni nazora starnoucich pracovnikll a vyuziti jejich znalosti
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3.6.2

krok €.

krok &.

krok €.

krok &.

krok €.

Plan pro uspésnou aplikaci opatreni:

1: ziskani relevantnich informaci
pomocnikem je vstupni AM audit zohlednujici jednotlivé pilife age managementu
2: realizace vzdélavacich aktivit
vzdélavani manazerud
vzdélavani zaméstnancu zohlednujici podporu jednotlivych aspektd pracovni
schopnosti
Skoleni zamérené na zvoleni vhodné strategie odchodu do dlichodu
3: ziskani informaci o stavu pracovni schopnosti zaméstnancii
ziskané informace vyuzit k vytvofeni komplexniho systému podpory pracovni
schopnosti na pracovisti: oblast zdravi
oblast udrzeni a rozvoje kompetenci

oblast subjektivni spokojenosti

oblast prostoru pracovisté
4: konkrétni aplikace navrhu na opatreni age managementu
vychazi ze zjisténi prvnich tfi krokl
je dulezita podpora ve firemni strategii v oblasti vékové riznorodosti a zvySovani
povédomi o pfinosech pracovnikl rizného véku
5: pravidelny monitoring
zavadéni jednotlivych opatieni je dlouhodoby proces, jehoz efektivitu Ize nasledné

vyhodnotit kontrolnim auditem a novym méfenim WAI
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Obrazek 4 Schéma komplexniho pfistupu k age managementu
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3.7 Koncept AM a socialné zodpovédny rozvoj lidskych zdrojt

Pro posouzeni role uplatnéni age managementu v organizacich se lze opfit
o diskusi o urovnich socialné uvédomélého rozvoje lidskych zdroju (dale jen RLZ), ¢imz
Ize dolozit vyznam age managementu pro vSechny generace.
Bierema a D"Abundo (2004) nabizi pfehled ¢ty urovni socialné uvédomélého RLZ,
které je postaveno na nasledujicich prvcich:
e spoleCenska zodpovédnost
e eticka orientace
e rozSifeni socialniho uvédomeéni na individualni, tymové, organizacni a komunitni

urovni atd.
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Tabulka 1Priklad personalnich ¢innosti v AM

Priklady personalnich ¢innosti a moznosti uplatiiovani opatieni age managementu

Personalni dinnost

Moznosti opatreni

Personalni
planovani

Analyza vékové struktury

Odhad potieb pracovniku (vyhodnoceni dle vékovych skupin - mame
zajistén dostatecny pocet pracovnikl, ktefi nahradi osoby odchazejici
do predc¢asnych nebo fadnych dichodu?)

Nabor pracovniku

Opatieni k ziskavani pracovnikd ohleduplné k véku, zamezeni
vékové diskriminace, podpora vékové diverzity

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za uc¢elem osloveni
budoucich pracovniku

Umoznéni stazi, brigad nebo praxi

Zaclenovani
novych pracovnik(

Nastaveni mezigeneraéni spoluprace

Pridélené mentort (zauceni od starSich zkusenéjSich kolegl)

Zabezpeceni pfenosu tacitnich (skrytych) znalosti

Vyuzivani dovednosti starSich pracovnikll v programech profesniho
rozvoje a pfi instruktazich

Vzdélavani a
rozvoj

Zaméfeni vzdélavani s ohledem na delSi pracovni zivot (pravo vSech
vékovych skupin ucastnit se vzdélavani)

Pohovory na téma profesniho rozvoje

Kurzy zaméfené na zvladani novych technologii

Vzdélavaci programy pro manazery zaméfené na problematiku
starnuti na pracovisti a vyhody vékoveé diverzifikovanych pracovnich
tyma

Kurzy zamérené na pfipravu na odchod do diichodu (plan odchodu
do duchodu)

Pracovni vztahy

Nastaveni firemni kultury vstficné k pracovnikim jakéhokoliv véku

Oceriovani silnych stranek riznych vékovych skupin

PFinosy vékové diverzifikovanych tymu

Péce o pracovniky

Uprava pracovni doby (flexibilni formy pracovnich Gvazk( — pruzna
pracovni doba, ¢asteCné uvazky, sdilené pracovni misto, prace
z domova apod.)

Nastroje sladovani osobniho a pracovniho zivota (Work Life Balance)
- poskytovani podpory pracovnikiim v souvislosti s péci o déti &i starsi
pfibuzné (sendviCova generace)

Bezpecnost prace a ochrana zdravi, zohlednéni schopnosti
a moznosti starSich pracovnikl, podpora pracovni schopnosti
(opatieni v oblasti ergonomie, na podporu zdravi a funkéni kapacity)

zdroj: Storové, 2013
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3.8 Legislativni ramec pro age management v CR

3.8.1 Zakony upravujici zameéstnavani

Legislativa Ceské republiky v Zadném zakoné specialné neupravuje zaméstnavani
osob nad 50 let véku. Zakony upravujici zaméstnavani a souvisejici problematiku:

o zakon €.262/2006 Sb., zakonik prace

e zakon €. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti

e zakon &. 309/2006 Sb., zakon o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci, kterym se upravuji dalSi pozadavky bezpec¢nosti a
ochrany zdravi pfi praci

e zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani

e zakon €. 100/1988 Sb., o socialnim zabezpeceni,

o zakon &. 589/1992 Sh., o pojistném na socialni zabezpedeni a pfispévek na
statni politiky zaméstnanosti,

e zakon €. 117/1995 Sb., o statni socialni podpore,

e zakon &. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach,

e zakon €. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi

e zakon €. 187/2006 Sb., o nemocenském pojisténi,

e zakon ¢&. 198/2009 Sb., o rovném zachazeni a o pravnich prostfedcich
ochrany pred diskriminaci a o zméné nékterych zakonl (antidiskriminacni
zakon)

e zakon ¢&. 373/2011, o specifickych zdravotnich sluzbach

Zakon o zaméstnanosti se zabyva i skupinou 50+ v oblasti statni politiky
zaméstnanosti, kde této skupiné pfisuzuje zvySenou péci jako jedné z ohrozengjSich
skupin na trhu prace. Uchaze¢ o zaméstnani ma narok na del$i podplréi dobu, tedy dobu,
kdy je mu vyplacena podpora v nezaméstnanosti:

e nezaméstnany 50 — 54,99 let: 8 mésicl
e nezaméstnany nad 55 let: 11 mésicu

Zakon pfispiva v ramci aktivni politiky zaméstnanosti k rozvoji aktivnich i

preventivnich opatfeni pro nezaméstnané, napf. poradenstvi, rekvalifikace, individualni

akeni plany.
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3.8.2 Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi
2013-2017

Oblasti narodnich programu se zabyva strategicky dokument Narodni akéni plan
podporuijici pozitivni starnuti pro obdobi 2013-2017. Na urovni poradniho organu vlady je
zfizena Rada vlady pro seniory, ktera usiluje o vytvofeni podminek pro zdravé, aktivni a
dlstojné starnuti a stafi v Ceské republice a aktivni zapojeni starich osob do
ekonomického a socialniho rozvoje spole¢nosti v kontextu demografického vyvoje.

Ministerstvo prace a socialnich véci CR (MPSV CR) se také finanéné spolupodili
na realizaci projektl z Evropského socialniho fondu, zamérenych na lepSi uplatnéni
uchazecl nad 50 let na trhu prace.

Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi 2013-2017 (dostupné
z: http://lwww.mpsv.cz/files/clanky/14540/NAP_2013-2017_070114.pdf) je hlavnim
vystupem evropského roku aktivniho starnuti a mezigeneraéni solidarity, ktery byl v roce
2012 vyhlasen Evropskym parlamentem a Radou EU na navrh Evropské komise.

Navazuje na pfedchozi plany:

o Narodni program pfipravy na starnuti na obdobi let 2008—2012
o Narodni program pfipravy na starnuti na obdobi let 2003—2007

Dokument byl vytvofen ve spolupraci neziskovych organizaci, podnikatelskych
subjektd, mistnich a krajskych samosprav, dalSich ministerstev, socialnich partnert i
odbornikl z akademické sféry a stanovil nékolik kli€¢ovych priorit pro dalsi obdobi:

e ZzajiSténi a ochrana lidskych prav starSich osob

e celozZivotni u€eni

e zaméstnavani starSich pracovnikl a seniorl ve vazbé& na systém
ddchodového pojisténi

e dobrovolnictvi a mezigeneracni spoluprace

e kvalitni prostiedi pro zivot senior(

e zdravé starnuti

o péce o nejkiehdi seniory s omezenou sobéstacnosti

e Zzajisténi a ochrana lidskych prav starSich osob

Starnuti populace bude pfinaset zmény rozlozeni sil na trhu prace, proto bude
zvySena mira zaméstnanosti osob starSich 50+ zakladnim pFfedpokladem pro
Zivotaschopnost systému. K vétSimu zapojeni osob ve véku nad 50 let do pracovniho

Zivota je tfeba vytvofit jak legislativni podminky, tak podminky na pracovistich. Opatfeni
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pro zvySeni zaméstnanosti starSich pracovniku jsou v souladu se strategickymi prioritami
MPSV - klicové strategické cile:
e zména postojd ke starnuti jak na urovni spole€nosti, tak mezi
zameéstnavateli i zameéstnanci;
e propojeni opatfeni age managementu s duchodovou reformou tak, aby
doslo ke zméné pfistupu k aktivnimu starnuti na trhu prace
e Zzajisténi publicity konceptu age managementu a jeho vyuziti jako nedilné
soucasti personalniho fizeni a spole€enské a socialni odpovédnosti firem
e zajisténi kvalitni informovanost vefejnosti o duchodové reformé a
moznostech pracovni ¢&innosti v kombinaci s davkou v dichodovém
systému
e prodlouzeni pracovni kariéry pracovnikl, jejich motivace k odkladu
odchodu do dichodu

3.9 Legislativni uprava pro age management v EU

Evropska unie nema legislativni pravomoci na ovliviiovani dichodové a socialni
politiky v jednotlivych Clenskych zemich. Proto se soustfedi na zvySovani povédomi o
problematice aktivniho starnuti, vydavani doporu€eni a podporu zavadéni opatfeni
pomoci dotacnich tituld a socialnich programl, zejména Evropsky socialni fond.
(JanoSova, 2014, s. 30)

3.9.1 Bila kniha o duchodech
(White Paper: An Agenda for Adequate, Safe and Sustainable Pensions, 2013)

Evropska komise zde specifikuje opatfeni k zajisténi pfiméfenych duchodi
udrzitelnym zpGsobem. Clenské staty by mély svazat vék pro odchod do dichodu s
oc¢ekavanou stfedni délkou Zivota, omezit pfedéasné dlichody a dal$i cesty z trhu prace,
podpofit delSi pracovni kariéru seniorl zabezpecenim lepsiho pfistupu k celozivotnimu
vzdélavani, upravit pracovnich prostfedi pro pracovniky rizného véku, rozvijet pracovni
pfilezitosti pro starSi osoby a podporovat aktivni a zdravé starnuti, sjednotit vék pro
odchod do dichodu u muzd a zen, podpofit rozvoj doplfikového dichodového spofeni a
tim podpofit dichodové pfijmy. Navrhuje také nastroje na evropské udrovni, pomoci

kterych by zminénych cili mélo byt dosazeno. (JanoSova, 2014, s. 31)
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3.9.2 Evropsky rok aktivniho starnuti 2012

Evropsky rok aktivniho starnuti a mezigeneraéni solidarity (dostupné z:
http://europa.eu/ey2012/) mél zvysit povédomi o pfinosu, ktery starSi lidé pro spole¢nost
maiji. Cilem bylo podpofit tvlarce politik a pfislusné zi¢astnéné strany na vSech urovnich,
aby pfijali opatfeni pro vytvofeni lepSich pfilezitosti pro aktivni starnuti a posilili solidaritu
mezi generacemi. Aktivni starnuti znamena starnout v dobrém zdravotnim stavu a jako
plnopravny ¢&len spole€nosti, co nejvice nezavisly v kazdodennim zivoté pracovnim i
obCanském. Vyzvou je vyuzit, co nejvice z lidského potencialu i v pozdéjSim véku.

Evropsky rok 2012 podporuje aktivni starnuti ve tfech oblastech:

e zameéstnanost — zkvalitnéni pfilezitosti uplatnéni starSich osob na trhu
prace

e UCast ve spolecnosti — podpora vétSiho uznani pfFinosu seniorli pro
spole€nosti a vytvareni podpurnych podminek pro jejich uplatnéni napf.
jako dobrovolnikd

e nezavisly Zivot — zménou pomérl ve spole¢nosti umoznit seniordm co
nejvétsi samostatnost do co nejvyssiho véku

(MPSV, Evropsky rok aktivniho starnuti v CR, 2015)

3.9.3 Evropské inovaéni partnerstvi pro aktivni starnuti

Evropska komise urcila aktivni a zdravé starnuti jako hlavni spoleCenskou vyzvu
spolecnou pro vSechny evropské zemé. Toto inovaéni partnerstvi v oblasti aktivniho a
zdravého starnuti ma za cil umoznit obéanum EU vést zdravy, aktivni a nezavisly zivot v
prubéhu starnuti; zlepsit udrzitelnost a ucinnost socialnich i zdravotnich systému; posilit a
Zlepsit konkurenceschopnost trhi pro inovativni vyrobky a sluzby, reagovat na starnuti
populace na urovni EU i na celosvétové urovni a vytvofit tak nové pfilezitosti pro podniky.

Pro dosazeni téchto cili je nepostradatelna spoluprace vSech zainteresovanych
stran — koncovi uzivatelé, organy vefejné spravy, podniky a vsichni dal§i uc€astnici
inovaéniho cyklu. Partnerstvi poskytuje témto subjektim spole¢nou vizi, ktera si vazi
starSich lidi a jejich pfinosu pro spole€nost, identifikuje a pfekonava pfipadné prekazky
inovaci. Partnerstvi se zaméfuje na zlepSeni ramcovych podminek pro vyuzivani inovaci,
vyuziti financovani a investic do inovaci, zlepSeni koordinace a soudrznost mezi
financovanim vyzkumu a inovaci na evropské, narodni a regionalni urovni v Evropé.
(dostupné z: http://ec.europa.eu/research/innovation-union/index_en.cfm?section=active-
healthy-ageing) (JanoSova, 2014, s. 26 — 31)
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3.9.4 Strategie Evropa 2020

V roce 2010 byla nahrazena neuspésna strategie Lisabon 200 novou celounijni

strategii zaméstnanosti, tzv. Agendou EUROPE 2020. Strategie Evropa 2020 predstavuje

nyni hlavni program Unie a zaméruje se na 6 hlavnich cilt:

dosazeni celkové miry zaméstnanosti ve vysi 75% u vékové skupiny 20-64
let

dosazeni miry zaméstnanosti zen ve vySi 65%

dosazeni miry zaméstnanosti starSich pracovnikl ve vysi 55%

shizeni miry nezaméstnanosti osob ve véku 15-24 let o tfetinu oproti roku
2010

shizeni miry nezaméstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o Ctvrtinu oproti
roku 2010

zvySeni produktivity prace o 20% oproti roku 2010

Kazda z ¢lenskych zemi si mohla vypracovat vlastni narodni cile:

dosazeni celkové miry zameéstnanosti ve vysi 75%

dosazeni miry zaméstnanosti Zen ve vySi 65%

dosazeni miry zaméstnanosti starSich pracovnikl ve vysi 55%

shizeni miry nezaméstnanosti osob ve véku 15-24 let o tfetinu oproti roku
2010

shizeni miry nezaméstnanosti osob s nizkou kvalifikaci o Ctvrtinu oproti
roku 2010

zvySeni produktivity prace o 20% oproti roku 2010

(Novotny a kol., 2016, s. 35)

3.10 Shrnuti teoretickych vychodisek

Age management je metodou personalniho fizeni zohledrujici vék pracovniku.

Vzhledem k momentaini demografické predikci je metodou, jejiz principy musi vzit

organizace na védomi a uvédomit si, Ze jejich v€asnym uplatnénim posili viastni

konkurenceschopnost. S Ubytkem pracovnich sil na trhu prace bude nutné mit nastroje

pro udrzeni kvalifikovanych zaméstnancu s jejich znalostmi, v&. metod udrzeni kli€ovych

znalosti v organizaci.
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Samotni zaméstnanci musi zagit velmi kvalitné pe€ovat o vlastni zdravi, uvédomit si
nutnost udrzeni své pracovni schopnosti v co nejlepsi kondici do co nejvy8siho véku a
v neposledni Fadé vnimat potfebu celozivotniho vzdélavani.

V roviné spolecnosti (vyznamna role statu) je oCekavano vytvareni rovnopravnych
podminek, legislativni podpora branici diskriminaci, zkvalitfiovani systému dichodového
zabezpeceni a socialniho systému.

V soudasné dobé& vykazuje Ceska republika nejniz§i miru nezaméstnanosti
v Evropské unii. Tento novy fenomen pfinesl nedostatek kvalifikované pracovni sily na
trhu prace. Organizace se rychle obraceji k novym metodam personalniho fizeni a lze
tedy opravnéné ocekavat, ze dojde k SirSimu zavadéni metod age managementu i

v zaméstnavatelském prostfedi Ceské republiky.
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4 Prakticka cast

Analyza se zabyva soucasnou urovni Fizeni lidskych zdroju s ohledem na principy
age managementu ve firemni strategii. Je zhodnocen vliv vnéjSiho a vnitiniho prostiedi
organizace, provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a realizovany
polostrukturované rozhovory se ¢leny managementu a personalistkou. Tato Setfeni jsou
vedena v souladu s metodikou Fizeni diverzity a sladovani pracovniho a soukromého
Zivota ,Diverzita v praxi,* (MARIKOVA, H. a kol., 2015, s. 83 — 93) (dostupné z:
https://www.mpsv.cz/files/clanky/23610/Metodika_diverzita_v_praxi.pdf)

Zjisténé poznatky slouzi k sestaveni SWOT analyzy a naslednému navrzeni feSeni a
doporuceni pro zlepSeni urovné age managementu v organizaci. Zavér shrnuje vysledek

analyz.

4.1 Seznameni se zkoumanou organizaci

Prizkum byl provadén v pfispévkové organizaci uzemniho samospravného celku,
po dohodé nejmenovana a dale oznaCovana ,Alfa p. o. Zfizovatel je statutarnim méstem
s 50 tis. obyvateli a roénim rozpoctem 1,1 mid. K&.

Alfa p. o. plusobi v oblasti poskytovani sluzeb obyvatelstvu. Portfolio sluzeb je
Siroké. Provozuje tfi arealy pfistupné vefejnosti, organizuje mimoskolni, volnoasove,
vzdélavaci, kulturni a sportovni akce pro déti i dospélé, poskytuje ubytovaci sluzby.

Svou ¢innost vyviji jiz 42 let, v pribéhu kterych se dvakrat zménil nazev a jednou
pravni forma. Cinnosti se postupné rozsifovaly, neubyla Zadna. Oblast vlivu jeji ¢innosti je
mistni, regionalni, nadregionalni, celostatni, pfeshraniéni. Stabilné laka navstévniky z celé
CR, ale i ze sousedniho preshrani¢niho regionu a také dalSich zemi, napf. Slovensko,
Polsko, Némecko, Rakousko, Belgie, Svédsko, Francie, Nizozemsko, évycarsko, Dansko,
Rusko. Sama organizace je ztitulu své hlavni Cinnosti zapojena do mezinarodnich i
celosvétovych program( a profesnich organizaci.

Z pohledu zaméstnavani prodélala Alfa p. 0. nejvétsi zménu v roce 2016, kdy byla
jeji ¢innost roz8ifena o celé velké stfedisko sluzeb a jednorazové se zvysil pocet
zameéstnancu o 90 osob (tj. dvojnasobek), ovéem pouze na letni sezonu duben — zafi a
z pohledu age managementu s akcentem na absolventy. S timto novym fenoménem se

musel management organizace rychle vypofadat a stale jesté fadu otazek resi.
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4.2 Analyza vnéjSiho prostredi

Analyzovany budou demografické a legislativni faktory. Ty ovliviiuji zkoumanou
otazku v organizaci nejvétSi mérou.

Dotéena kliCova uroveri age managementu: spoleé¢enska (vefejna, nadnarodni,

narodni, regionalni.)

4.2.1 Demografie
Populace Ceské republiky dlouhodobé roste. Od roku 2003 byl rast populace

prerusen pouze jednou, vroce 2013. Vroce 2016 obyvatel CR pfibylo jak pfirozenou
ménou (poCet zivé narozenych déti byl o 4,9 tisice vyS$Si nez pocCet zemrelych), tak
zahraniénim stéhovanim (saldo 20,1 tisice). Po&et obyvatel Ceské republiky se tak zvysil
celkem o 25,0 tisice a na konci roku 2016 €inil podle bilance CSU celkem 10 578,8 tisice.
Od pocatku roku 2011, kdy byl stav obyvatel prvné vazan na vysledky scitani lidu 2011,
vzrost v uhrnu o 92,1 tisice.

Prestoze Ceska republika ziskava obyvatele pfevazné zahraniéni migraci (kde
prevazuji osoby ve véku 20-34 let), nejvyssi pfirlstky v poétu obyvatel se v poslednich
letech koncentruji ve vékové skupiné 65 a vice let. Vroce 2016 seniorli tohoto véku
pfibylo 56,5 tisice na 1,99 milionu (k 31. 12.). Zvysil se, po devaté v fadé, i pocet déti do
15 let véku, v roce 2016 o 23,6 tisice na 1,65 milionu. V ramci détské sloZky populace je
aktualné nejpocetnéjsi vékova skupina 5-9 let. Obyvatel ve véku 15-64 let od roku 2009
ubyva. Do produktivniho véku totiz vstupovaly pocetné slabé ro€niky narozenych na konci
20. a na pocatku 21. stoleti, a naopak silné ro€niky narozenych z konce prvni poloviny
20. stoleti se presouvaly do véku nad 65 let. V prubéhu roku 2016 poklesl pocet osob
produktivniho véku o 55,1 tisice na 6,94 milionu.

Na konci roku 2016 populaci Ceské republiky tvofily z 15,6 % déti do 15 let,
18,8 % obyvatel bylo ve véku 65 a vice let a 65,6 % naplhovaly 15-64leté osoby.
Populace CR starne, a to jiz od konce 80. let 20. stoleti, v poslednich letech se starnuti
zrychlilo. Vyznamné vzrostl pocet obyvatel ve véku nad 80 let. Primérny vék obyvatele
CR se v roce 2016 zvysil o dvé desetiny roku na 42,0 roku (muzi 40,6 let a Zeny 43,4 let).

(dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/aktualni-populacni-vyvoj-v-kostce)
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Obrazek 5 Vyvoj zahranicniho stehovani

Zahraniéni stéhovani, 19932016
120

e FfistEhonali
100

e stEhovali
a0

Saldo séhovani

g0

Tizice

40

20

=20

Pozn.: Do roku 2000 statistika zahmovala pouze osoby s trvalym pobytem.

Zdroj: CZSO, demograficka statistika

Aktualni demograficka situace v Ceské republice je pfiblizena fadou prehlednych
grafl. Jednoznacné je z nich patrny fakt starnuti obyvatelstva. Vékové pyramidy 2016 a

2101 toto ukazuji naprosto zfetelné.
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Obrazek 6 Vékova pyramida CR k 31. 12. 2016

Age structure on December 31st, 2016
Czech Republic

i@ Statistisches Bundesamt 2009, Irsee 2011, CZS0 2017
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Source: CZ50, age structure (end of 2016)
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Total  10.58 100 50.8 15

> 1]
¥ Change Age-Groups 40 B0 120 160 200

Zdroj: CZSO, demograficka statistika
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Obréazek 7 Projekce obyvatelstva CR k 1. 1. 2101

Projekce obyvatelstva k 1. 1. 2101
Ceska republika

@ Statistisches Bundesamt 2009, [rsee 2011, 750 2013
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¥ Zménit vEkové skupiny

Zdroj: CZSO, demograficka statistika
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Z grafy predikovaného vyvoje poctu obyvatel do roku 2101 je zfejmy vyrazny
pokles obyvatelstva a ve spodnim vidime celkem strmy pokles ve skupiné 15-64 let véku,

tedy ve skupiné ekonomicky aktivnich osob, zaméstnancu.

Pokud se organizace seznami s témito fakty, okamzité uvidi koncept age

managementu v jiném svétle a snaze pochopi nutnost zapoijit jej do své firemni strategie.

Obrazek 8 Bilance obyvatel k 1. 1. 2101

Bilance obyvatel

Projekce obyvatelstva k 1. 1. (miliony)
14
12

10 ——
]

[ =T N I O - 1]

1350 2101
2101

Stav k 1.1.1950 neni pfepocten podle visledkd s&itdni lidu z roku 1950 3

odpovida stavu k 21.12,1949,

Stav k 1.1.1970 neni piepotten podle wsledkd s&itani lidu z roku 1970 a

odpovida stavu k 31.12,1969.

Zdroj: CZSO, demograficka statistika

Obrazek 9 Predikce poctu obyvatel do roku 2101

Ocekdvany vyvoj poétu obyvatel podle hlavnich vékovych skupin
do roku 2101
(stiednivarianta projekce; K1.1.)
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Pramen: Projekce obyvatelstva GR do roku 2100, Gesky statisticky 0fad, ervenec2013

Zdroj: CZSO, projekce obyvatelstva
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Ceska republika ma v listopadu 2017 nejniz$i droveri nezaméstnanosti ze zemi
Evropské unie. Je to samoziejmé& chapano pozitivné, ale pfinasi to i negativni jevy. Pro
béZnou kazdodenni firemni praxi je to zejména nedostatek kvalifikované pracovni sily.
Personalisté zacinaji hledat zaméstnance i v dfive opomijenych skupinach — cizinci,
zdravotné hendikepovanymi, rodi¢i s malymi détmi, absolventy bez praxe apod.

Trh prace se zacCal proménovat, zaméstnavatelé méni své strategie pro ziskavani
pracovnikl. Zacali si uvédomovat hodnotu kvalifikovanych a znalostnich zaméstnancu.
Logickym naslednym krokem tedy bude zavadéni prvkd a metod, vedoucich k udrzeni si

zameéstnancu a jejich znalosti.

Obrazek 10 Obecna mira nezaméstnanosti

Obecna mira nezaméstnanosti
c¢asova rada za CR
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Zdroj: CZSO
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Obrazek 11 Vyvoj poctu nezaméstnanych 2005 - 2016

Podil nezaméstnanych osob v CR a krajich, 2005-2016
CR celkem, k 31.12.
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Zdroj: CZSO dle dat MPSV

4.2.2 Legislativa

Prispévkova organizace je vazana platnou legislativou stejné jako vSechny ostatni
subjekty. Z pohledu zavadéni opatfeni age managementu je oproti podnikatelskym
subjektdm limitovana prisné&jSimi pravidly pro nékteré zaméstnanecké bonusy.

Priklady oblasti ovliviiujici organizaci v oblastech age managementu:

e Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti 2013-2017

e Statni dlchodova politika — stanoveni hranic pro odchod do dichodu, podminky
vypocta starobnich penzi

e Socialni politika — programy pro zaclenéni starSich osob do spole¢nosti, zdroje na
finan¢ni podporu téchto aktivit

e Zdravotni politika — podpora aktivni pée o zdravi a udrzovani dobré kondice a

aktivniho zZivotniho stylu
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Obrazek 12 Vydaje ZP podle veku a pohlavi

Graf &. 3.1.6 Vydaje zdravotnich pojistoven na zdravotni pééi v €R podle véku a pohlavi v roce 2014 (v mil. K&)

15-:
14 -
13
12 4
11 4
10 -

gd
28
' RE
B_'

mMufi  mFeny

2 == p3 W oa On
I

D&l 59 10-14 1519 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-64 6509 T0-T4 75-T9 60-84 85+

Zdroj: €50 2016, Zdravotnickd déty CR 2010 - 2014
Zdroj: CZSO, Zdravotnické ucty

e Politika zaméstnanosti — antidiskriminacni zakon, zakaz diskriminace je zakotven i
v Zakoniku prace

o Celozivotni vzdélavani — formalni, neformalni, informalni; podminka pro udrzeni
mentalniho zdravi jedince a kvality vlastni pracovni schopnosti
Obrazek 13 Mira ekonomické aktivity podle véku a pohlavi v roce 2015
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Zdroj: Duspivova, Trexima
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Obrazek 14 Struktura zaméstnancu podle véku a dosazeného vzdélani k 28. 9. 2016
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Zdroj: Duspivova, Trexima

4.3 Analyza vnitiniho prostredi

Dot¢ené kliCové urovné age managementu: organizacéni a individualni. Tfi zdroje

informaci:

e pisemné podklady (vyro€ni zpravy, web, ucetni zavérky, smérnice, organizacni
fady, data ze mzdového SW - poéty zaméstnancu, pracovni zafazeni, veék,
vzdélani, doba zaméstnani, pfehled nemocnosti)

o strukturované rozhovory se ¢leny vrcholového managementu a s personalistkou

e dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci na 50 let véku

4.3.1 Pisemné zdroje

Alfa p. 0. ma zpracovanou celou fadu smérnic, konkrétné personalni ¢innosti a oblasti
zaméstnavani se tykaji tyto dokumenty:

e organizacni fad v€. organizacniho schématu,

e pracovni fad,

e smérnice o odménovani,

e 0 poskytovani pfiplatku za vedeni,

e 0 zavodnim stravovani, o FKSP

e 0 pfispévku na penzijni pfipojisténi
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e 0 poskytovani dovolené

e 0 poskytovani osobnich ochrannych prostredku

e 0 stanoveni pracovni doby

Zadny strategicky dokument, ve kterém by organizace zakotvila své nosné myslenky
a ideje neexistuje. Zatim nikdo necitil potfebu jej vytvofit. Organizace se sama uz ze své
vefejné podstaty chova spolecensky a socialné odpovédné. Je v misté svého plsobeni
oblibenym a osvéd&enym zaméstnavatelem i obchodnim partnerem.

S ohledem na skutecnost, ze se jedna o pfispévkovou organizaci, ktera standardné
hospodafi s vyrovhanym rozpodtem, nejsou vtéto praci komentovany klasické
uzavérkové polozky naklady, vynosy, zisk, ale je porovnana vlastni finan¢ni sobéstacnost
organizace — kolik si umi vydélat vlastni Cinnosti, nebo také, jak draha je pro svého
zfizovatele. Tento ukazatel vykazuje klesajici tendenci. V poslednich dvou letech je
vyrazné ovlivnén situaci na trhu prace, a sice poklesem osob evidovanych na Ufadech
prace. Nastal stav, kdy jiZ v evidenci nejsou vhodni kandidati na volné pracovni pozice a
hodnota vlastni sobéstaCnosti je ovlivnéna vypadkem prostiedka z dotacni politiky

statniho rozpoétu CR, nebo ESF a zvysila se tak finanéni spolutiéast zfizovatele.

Tabulka 2 Porovnani sobéstacnosti

Porovnani sobéstacnosti v letech 2010 - 2016

Ukazatel 2016 | 2015 | 2014 2013 2012 2011 2010
Naklady celkem tis. KE| 51776 | 41429 | 42100 | 37360 | 34849 | 35813 | 35131
Vlastni vynosy tis. KE| 21545 16706 | 20310 | 16 719 | 16433 | 17031 | 15711
Sobéstacnost % 41,61 | 40,32 | 48,24 | 44,75 | 4716 | 47,55 | 44,74
Kryti nakladu
zfizovatelem % 51,65 | 48,52 | 42,75 | 49,50 | 46,62 | 43,95 | 44,72
Kryti nakladu z
jinych zdroja % 6,84 | 11,16 9,01 5,75 6,22 8,50 10,47

zdroj: vlastni zpracovani dat z vyroCnich zprav

Organizace vykazuje setrvaly rust poétu zaméstnancl. Je to ovlivnéno jednak
rozSifovanim portfolia poskytovanych sluzeb, ale také se zde projevuje vliv dusledného
dodrzovani zakonnych podminek, konkrétné pravidla pro pres€asové hodiny, maximalni
délku pracovniho tydne, povinny odpo€inek mezi sménami, a to tak, Ze jsou vytvarena
nova pracovni mista a pferozdélovan objem pracovni naplné mezi vic zameéstnancu.
Z organizaCniho fadu je zfejmé, ze se od roku 2013 zvySil poCet rozpoctovanych

pracovnich pozic o 20.
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Tabulka 3 Vyvoj nakladu na platy a poctu zaméstnanct

Vyvoj nakladu na platy a po¢tu zaméstnancu v letech 2011 - 2016
Ukazatel 2016 | 2015 | 2014 | 2013 2012 2011
naklady na mzdy tis. KE| 19834 | 16102 | 15120 | 13550 | 12695 | 12518

primérny
pFepodteny stav osoba | 75,65 | 72,96 | 67,26 | 64,27 | 57,82 56,2

zaméstnancl

zdroj: vlastni zpracovani dat z vyro€nich zprav a personalniho utvaru

Tabulka 4 Vertikalni struktura

Vertikalni struktura pracovnich sil

Uroven v hierarchii celkem |Zeny muzi
predseda dozor¢i rady 1 1 100%
Clenové dozoréi rady 2 2 100%
feditelka 1 1 100%

management 5 2 40% 3 60%
usekovi vedouci 4 1 25% 3 75%
fadovi zaméstnani 70 42 60% 28 40%
CELKEM ZAMESTNANYCH 83 46 | 55% 37 45%
zdroj: udaje personalniho utvaru, 2017

Tabulka 5 Horizontalni struktura

Horizontalni struktura pracovnich sil

Uroven v hierarchii celkem |zeny muzi

vedeni 6 2 33% 4 100%
THP 14 11 79% 3 100%
usek 1 9 1 11% 8 89%
usek 2 21 9 43% 12 57%
usek 3 3 2 67% 1 33%
usek 4 30 21 70% 9 30%
CELKEM ZAMESTNANYCH 83 46 | 55% | 37 45%

zdroj: udaje personalniho utvaru, 2017

Z hlediska jednotlivych pater podnikové hierarchie mizeme organizacni strukturu
organizace povazovat za pozitivni priklad. Celkové v CR prevazuji organizace a firmy
s muzskym vedenim. Alfa p.o. ma na urovni fadovych zaméstnancl mirnou pfevahu zen,

na urovni vedeni pfevazuji muZi, ale jeSté vroce 2013 pfevazovaly s75 % zeny.
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Reditelkou a hlavni ekonomkou jsou Zeny. Vertikalni struktura je diikazem, Ze v organizaci

neexistuje tzv. sklenény strop a Zeny dosahnou i na nejvy3si pozice.

4.3.2 Osm pilifl age managementu — polostrukturovany rozhovor

S ohledem na skuteCnost, Ze organizace je ve fazi zavadéni koncepce age
managementu, byly pouzity pro strukturovany rozhovor se ¢leny vedeni a personalistkou
kontrolni otazky k osmi pilifdm age managementu dle Storové, 2014.

Tato metoda se osvédCila, vSichni manazefi ji ocenili, protoze poslouzila
k celkem dukladnému pochopeni zakladnich principl konceptu. Bylo realizovano sedm
rozhovor(, kazdy trval zhruba 35 minut, probihaly v sidle spole¢nosti, bud v zasedaci

mistnosti, nebo v kancelafich vedoucich zaméstnancu.

1. Znalost problematiky véku

Alfa s.r.o. sleduje slozeni zaméstnanecké zaklady nejen s ohledem na vék, ale
také na gender. Organizace je vtomto ohledu velice korekini a jednoznacné pfikladem
dobré praxe.

Fluktuace je také jednim ze sledovanych faktorll, protoZze organizace realizuje
ve velkém méfitku sezénni aktivity v obdobi duben az zafi. Na toto obdobi se pocet
zaméstnancu zdvojnasobuje. Organizace tedy disponuje dvéma udaji o fluktuaci, celkova
¢ini 63 % (v€. sezdénnich zaméstnancu) a tzv. kmenova (ij. stalé pracovni poméry)
vykazuje udaj 7 %. Primérna délka trvani pracovniho poméru je pfi souasném poctu 83

zameéstnancu 7 let. Coz je hodnota vypovidajici o stalosti pracovniho kolektivu.

Tabulka 6 Veékove rozpeti

vékové rozpéti

18-24 | 25-34 | 35-44 | 45-54 | 55+ | celkem
Zeny 3 8 14 15 6 46
muzi 3 4 6 12 12 37
celkem 6 12 20 27 18 83

zdroj: udaje personalniho utvaru, 2017
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Tabulka 7 Pramérny vék v organizaci 2017 vs. 2013
pramérny vék zen a muzi v organiza

Ci
Zeny | muzi | celkem | Zeny | muzi | celkem
pramérny vék 42,39 | 4553 | 43,96 [ 41,03 | 41,54 | 41,32
poCet osob 46 37 83 37 29 66
2017 2013
zdroj: udaje personalniho utvaru, 2017

Udaje vtéto tabulce dokladaji skuteénost, Ze spole¢nost a zaméstnanecka
zakladna bude starnout a tato prokazatelné za Ctyfi roky o 2,5 roku. Idealnim stavem je
organizace, jejiz v&kova struktura odpovida vékovému sloZzeni obyvatel CR. Dle

http://www.ceskenoviny.cz/zpravy/csu-prumerny-vek-se-zvysuje-prumernemu-obyvateli-cr-

je-42-let/1481977 je primérny vék ceské Zeny 43 let a muze 40 let. Udaj byl zvefejnén
v kvétnu 2017.

Alfa p.o. dlouhodobé spolupracuje se stfednimi Skolami ve svém okoli, jednou

vysokou S8kolou vregionu a jednou vysokou Skolou na narodni Urovni. Umozhuje
studentim absolvovani praxi, pofada pro studenty dny otevienych dvefi, pfednasky a
nabizi moznost teambuildingovych akci. Takto se organizaci celkem uspésSné dafi
ziskavat do pracovniho poméru absolventy s kvalifikaci vyuzitelnou ve firemni praxi.

Organizace také dlouhodobé uzce spolupracuje s ufadem prace a personalnimi
agenturami. Ze zajemcu o praci, které nemdlzZe pfijmout vytvafi, s jejich souhlasem,
databazi, kterou pouziva v pfipadé uvolnéni pracovni pozice pfednostné.

Jisté rezervy si organizace uvédomuje ve znalostnim managementu, kdy (dle
odhadu vedoucich zaméstnanci) momentalné realné hrozi, Ze pfipadnym nahlym
odchodem ftfi dlouholetych zaméstnancu s nimi odejde i jejich know how. Jedna se o ffi
muze ve véku nad 60 let.

Zaucovani novych zaméstnancu probiha individualné, organizace nema
vypracovan zadny systém uvadéni do praxe. Proces probiha pfirozené dle potfeb a pfi
zachovani principu zdravého selského rozumu. V pfipadé, Ze se jedna o pracovni pozici
vy$8i, vyzadujici dukladné a dlouhodobéjsi zauceni, je na to pamatovano predem, a pak
dochazi ktzv. stinovani a po nutnou dobu je pracovni pozice obsazena obéma

zaméstnanci. S ohledem na omezené finan¢ni prostfedky se tak nedéje pfili§ Casto.
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2. Vstricné postoje ke starnuti

Organizace pfistupuje ke vS§em skupinam zaméstnancu stejné, zadna za skupin neni
diskriminovana ani zvyhodfiovana. Praktikuje politiku rovnych pfilezitosti. Na pracovisti
nejsou zaznamenany Spatné vztahy kvuli véku, nikdo ze zaméstnancl na problém
v podobné souvislosti neupozornil ani pfi rozhovorech, popf. v dotazniku.

Aktualné v organizaci pracuji tfi dlchodci. Zaméstnancim vznikl narok na starobni
dlchod a oni neprojevili zajem ukongit pracovni pomér. Pokracuji tedy standardné v praci,
aniz by toto bylo jakkoliv feSeno. Co délat v pfipadé, Ze by praci prestali zvladat,
organizace predem pfipraveno nema. Na druhou stranu ani nedéla nic pro jakoukoliv
prevenci, nebo podporu zachovani pracovni kondice.

Béhem nasledujicich dvou let vznikne narok na starobni didchod dalS§im sedmi
zameéstnancum. Personalistka kazdého individualné, v dobé zahajeni predbézného fizeni
Okresni spravou socialniho zabezpeceni, seznami se vSemi okolnostmi, aby se mohli
sami rozhodnout, pro svou vlastni variantu. Na pracovisti viadne atmosféra davéry.

PFistup organizace je korektni a zaroven neutralni. Neexistuje zadna oficialni firemni

politika, ktera by uplathovani oblast age managementu fesila.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

Organizace nema oficialné nastavena pravidla formou interniho pfedpisu, nebo
smérnice. Dobra praxe, ktera je fakticky realizovana, zalezi v podstaté na dobré vili
zUcCastnénych jedincl. Principy vékové — generacni — strategie je vhodné a potfebné
formalizovat vytvofenim jeji pisemné podoby.

Firma zvlada riznorodost a diverzity pfirozenym zplsobem, aniz by ktomu
tisténou normu potiebovala. Neuprednostiuje jedny pfed druhymi, zaméstnava cizince,
zdravotné postizené, rodiCe s malymi détmi, lidi po vykonu trestu, aktivné zde pracuiji i lidé
60+ a vedle nich absolventi s par dny praxe. Po dobu matefské a rodiCovské dovolené je
se zaméstnanci stale v kontaktu, jsou zvani na firemni akce, na setkani zaméstnanca.
V této oblasti vykazuje organizace 100% navratnost z rodiovskych dovolenych.

Vedeni organizace si musi uvédomit svou odpovédnost za zachovani a nejlépe

jesté rozsifeni stavajici dobré praxe a zapracovat ji do pisemného materialu.
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4. Kvalitni a funkcni opatreni age managementu

Alfa p.o. je prispévkovou organizaci, a proto se v oblasti stanovovani platd musi
pohybovat vintencich Nafizeni viady ¢&. 341/2017 Sb., o platovych pomérech
zameéstnancl ve verejnych sluzbach a spravé. Tzv. platové tabulky zohledruji veék
zameéstnancu, ¢im starsi, tim vysSi plat.

VSichni vedouci by uvitali pfidéleni objemu finan¢nich prostfedkd navic, aby mohli
Iépe motivovat a odménovat zaméstnance.

Jind opatfeni s ohledem na vék zaméstnancu organizace zpracovany, ale ani
pojmenovany zatim nema. Vedouci pracovnici si uvédomuji nutnost a vyznam zavedeni
téchto opatfeni. Je potieba opustit teoretickou rovinu a zacit strategii zpracovavat

skuteéné.

5. Zajisténi dobré pracovni schopnosti a motivace

V organizaci je dlouhodobé& vykazovana nizka nemocnost, v priméru je to jeden den
na zaméstnance a rok. K vyraznému snizeni tohoto priméru doslo az po legislativni
zmeéné ucinné od 1. 1. 2008 o neproplaceni prvnich tfi dnd nemocenské. Pred touto
zmeénou byl primér nemocnosti 5 dni.

VS8em vedoucim pracovnikiim jsou znamy faktory pracovni schopnosti. Organizace
ma velmi kvalitné nastaven systém vstupnich, periodickych i vystupnich IékaFskych
prohlidek, zaméstnanci jsou vzhledem k charakteru své prace pravidelné o¢kovani, kazdy
nové nastupujici zaméstnanec projde podrobnym Skolenim BOZP dfiv, nez zahaji
jakoukoliv €innost, probihaji pravidelna Skoleni BOZP a PO, v&. revizi a nasledny kontrol,
v8echna pracovisté jsou schvalena hygienou prace, zaméstnanclm jsou pridélovany
pracovni a ochranné pomucky a pracovni odévy dle specifikace pro kazdou profesi, v¢.
letnich a zimnich variant, kazdé pracovis§té je vybaveno lékarnickou a knihou urazu.
Organizace pfispiva na penzijni pfipojisténi (za predpokladu, zZe si zaméstnanec sam
spofi alespon stejnou Castku), dale je poskytovan pfispévek na obéd, ze zakona maji
prispévkové organizace 5 tydnu dovolené. Zaméstnanci dostavaji sluzebni prikazku na
své jméno a mohou na ni vstoupit zdarma s max. tfemi rodinnymi pfislusniky do profesné
podobnych zafizeni vramci celé Evropy. VSichni zaméstnanci a max. tfi jejich rodinni
pfislusnici se mohou zdarma zucastnit v8ech akci pro vefejnost pofadanych
zaméstnavatelem. Za své déti hradi zaméstnanci pouze reZijni cenu na vSech

volno€asovych aktivitach pofadanych zaméstnavatelem.
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Zaméstnanci maji moznost vyuzivat permanentni vstupenka do sousediciho
sportovniho zafizeni (bazén). Organizace jiz tradicné porada letni a zimni setkani
zaméstnancu. Letni je spojené se sportovnimi hrami v pfirodnim arealu, zimni s tancem.

Ostatni benefity, zejména spojené s finanénim ohodnocovanim jsou problematické
s ohledem na nedostatek finan¢nich prostfedkl a nutnost schvaleni vyplaty mimoradnych
odmén zfizovatelem.

Organizace neprovadi pravidelné hodnoceni zaméstnancl. Personalistka, ani zadny
z vedoucich, si neuvédomuji pfipad pracovniho vyCerpani. V organizaci je uplatfiovan
princip kolovani zaméstnanct mezi pracovisti a ten slouzi jako prevence vycerpani Ci
jiného zdravotniho poSkozeni a tzv. provozni slepoty. Pracovni vy€erpani neprojevuji ani
starnouci zaméstnanci, ti maji naopak zajem v pracovnim procesu setrvat i v dichodovém

véku.

Organizace disponuje smérnici, ktera stanovuje péci o odborny rist zaméstnancu
a zaméstnankyn, a ktera se zmirfiuje o tom, Ze zaméstnavatel podporuje prohlubovani,
zvySovani a vhodné rozsifovani odbornych znalosti a profesni kvalifikace svych
zaméstnancu. Smérnice téz uvadi, Zze zaméstnavatel mize se zaméstnancem uzavrit
dohodu, kterou se zaméstnavatel zavazuje umoznit zaméstnanci zvyseni kvalifikace
v souladu s ustanovenimi zakoniku prace.

DalSi Skoleni jsou poskytovana dle aktualnich potfeb konkrétnim profesim, napf.
uCetnictvi, Skoleni fidict, BOZP, PO, elektro vyhlaska, obsluha motorové pily a
kfovinofezU, hlavni vedouci tabora, plavéik, mistr plavéi apod.

Organizace vysila zaméstnance na profesni certifikace a kvalifikace dle konkrétni
odbornosti a pracovni napiné.

Neexistuje koncept zachovani tacitnich znalosti v organizaci, pfenos znalosti za
starSich zaméstnancl na mladé se odehrava intuitivné.

Starnouci zaméstnanci nejsou do Skoleni a vzdélavani zahrnovani samostné, nebo
specificky. Maji rovné pfilezitosti s ostatnimi zaméstnanci.

S ohledem na vzdélavani je nutné ocenit, Ze organizace v ramci spoluprace se
Skolami umoznuje studentiim vykonani odbornych praxi a stazi, ve kterych maji studenti
moznost nasbirat pracovni zkuSenosti. V pfipadé, Ze se spoluprace osvédci a organizace

ma volné pracovni misto, je mozné uzavfit pracovni pomér.

59



6. Dobra organizace prace a pracovniho prostredi

Organizace ma zahrnuty vSechny podminky tykajici se pracovni dochazky, a tedy i
pracovnich rezimG ve smérnici. Uplatfiovany jsou tyto druhy rezimu:
e pruzné ctyitydenni obdobi
e rovnomeérné rozvrzena pracovni doba
e nerovnomerné rozvrzena pracovni doba
V organizaci jsou dvé pracovisté, na kterych ale pracuje nadpoloviéni vétSina
zaméstnancu, na kterych je zprovoznich divodi bezpodminené dodrzovat pevné
stanovenou pracovni dobu. Zaméstnanci toto chapou a nepozZaduji zménu.
Ze strany starnoucich zaméstnancu, duchodcl a rodi€¢l na rodi€ovské dovolené
pfichazi pozadavek na zavedeni zkracenych a flexibilnich pracovnich Gvazku.
Organizace se témto pozadavkim nebrani, ale ma velmi malou Skalu pracovnich
pozic, na kterych je mozné tento rezim realizovat. Je na misté zareagovat a zménit

organizaci prace tak, aby vyhovovala potfebam ohrozenych skupin zaméstnancu.

7. Spokojeny zivot

Organizace nema program podporujici zaméstnance béhem poslednich let
pracovniho zivota, nenabizi ani zadné Skoleni pro pfipravu na odchod do dichodu.

Je zazitou praxi, ze pokud maji zaméstnanci zajem, zUstavaji v pracovnim pomeéru i
po vzniku naroku na starobni dichod. Organizace se jich nikterak nesnazi zbavit a
nechava je pracovat i nadale.

Smérnice o FKSP stanovi, ze zaméstnanec dostane z tohoto fondu pfispévek 5 tis. K&
pfi prvnim realizované odchodu do dichodu.

VSichni dlichodci jsou zvani na firemni akce a pokud je potfeba jsou kontaktovani na

kratkodobou vypomoc.
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Obrazek 15 Otazky k osmi piliftum AM

Kontrolni otazky k zamySleni aneb jsou v nasi firmé aplikovana opatfeni
podporujicl fizenl s ohledem na vék zaméstnanca?

Piliii 1

Pilii 4

Znalost
problematiky véku

Jaka je v soucasnosti vBkova strukfura ve vasi firmé a jejich
addélenich?

Jak vysoka jg Aukivace?

» Jakym zpusobem zafistite nabor hovch pracovniki v ndstedu-

jicich lelech?

» Jak diouhe tnd zavden! movych pracovnlki na pozice, Kierg

budou opoustal zaméstnanci. klefi odehazi do duchodu?

Vstricne postoje
ke starnuti

Dobry
management,
ktery rozumi
individualité
a rozdilnosti

= Jaky pfistup ma management & vedousl pracovnicl ke sfar-

nouelim zaméstnancim?

Jak se zaméstnanci chova)l vidi miadiim a slarmoucim pracoy-
nikim?

Fohlediuje firermni kullura viechny gensrace na pracowish?

« Jakym zplsobem zohleddull manaieli individudini potfeby

zamdéstnanca?
Jakym zpisobem bere management do dwahy rizrorodost
genaraci 7

= Je firma schopna zviadat niznorodost zamésinancd v Konfextu

globalizace, vékowvé i ganderové diverzify?

Kwvalitni a funkéni

Jeow si vedouve! pracovnic wedami smysly slralegie s ohledem
na vék zamésfnanci?

opatfeni age + Jaké fsou cile stralegie a opatieni k jefimu napinéni?
mana-gementu « Je k lidem rizneho véku pfistupovano ve firmé rowmocenné?

+ Znajl manaked jednotivé faklory pracovni schopnosti®
Ia]lﬁén[dubr& « Jakd je pracowni schopnost vadich zaméstnancd v ruznych
P':“"“' o wikowyeh skupindeh?
:fmmr:;a o = Jakymi aktivifami podporuje firma udrdeni pracovni schopnosh?

Po jakeé dobé dochazi u zamésinancd k pracovnimu vyderpani?

Vysoka uroven
kompetenci

Zna firma vyznam koncepfu celodivotnibo uéeni?

« Mafi stars zamdsinancs rovnocenny prislup ke vzddidvani?
« Jsou v réamei Skolen! zohlednény potfeby stariich zamést-

nanei?

Dobri erganizace

prace a

Byly pii organizaci prace brany v lhvahu pfedpoklady a potieby
Zaméstnancd riznéha viku?
Jak mohow byt Zlepseny modnosh slarSich zamdsinancd owlivnif

pracovniho a reguioval viastn! praci?
prostiedi + Jakym zpusobem bere firma do dvahy zdraveini a funkéni
kapacitu osab pfi organizaci prace stariich pracowniko?
+ Md spolednost program podpondficl  zamésinance bdhem
poslednich lel jejich pracavniho Zvola?
Spokojeny Zivot - Nabizi firma pracovni mista, kterd zohlediiul moZnosti stariich

Zdroj: Storové, 2014

pracovriko?

« Je starsim zaméstnancim nabldnuto Skaleni s clilem pfipravy

na prechod z pracovaiho Svola do penze?
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5 Vlastni navrhy reSeni

5.1 Age management
Proces védomého a odpovédného zavadéni age managementu do firemni praxe

musi zacit rozhodnutim vedeni organizace. Tento proces je kliCovy a rozhodnuti zacit jej
realizovat zasadni a ovliviujici celou organizaci. VSechna oddéleni, viechny ¢&innosti a
jeho vliv ma velky pfesah do budoucnosti.

Doporucuji organizaci vyhotovit strategicky plan, ve kterém deklaruje své rozhodnuti
implementovat koncept age managementu do firemni praxe.

Organizace ma jiz radu dilich opatfeni vztahujicich se kage managementu
zakotvenu samostatné v jednotlivych smérnicich. DalSi fadu opatfeni tohoto konceptu
provadi automaticky, intuitivné bez pisemného zakotveni v internim pfedpisu. Doporuduji
proto tuto firemni praxi institucionalizovat.

Prvnim krokem implementace age managementu do strategického planu je analyza
fizeni lidskych zdrojl, pfi které dojde ke stanoveni systému konceptu v organizaci. Ke
stanoveni planu , kontroly a vyhodnocovani realizovanych etap.

Hlavni pocatecni aktivitou musi byt Skoleni a vzdélavani managementu i fadovych
pracovnikl, aby pochopili dilezitost, vyznam a pfinosu zavadénych opatreni.

Ackoliv organizace aktualné nema finanéni prostfedky na Upravy pracovnich
podminek starSich zaméstnancl, mél by mozna feSeni (zkracené uvazky, stlatené

pracovni tydny, flexibilni ivazky apod.) pojmenovat, naplanovat a snazit se je realizovat.

5.2 Benefity

S ohledem na nejednotnost povédomi zaméstnancli o poskytovanych benefitech,
doporucuji vytvofit dokument, ktery by sjednotil vdechny benefity na jednom misté a
sjednotil tak informovanost o benefitech mezi zaméstnanci.

Vyhodou takového dokumentu je, ze shromazduje vSechny poskytované benefity na

jednom misté a zaroven zaméstnancim jasné sdéluje pravidla jejich pouzivani.

5.3 Flexibilita pracovnich pozic

DoporuCuji na zacatek vytvofit matrici pracovnich pozic, které casteéné uvazky
umoziuji a tuto informaci komunikovat se zaméstnanymi tak, aby bylo zfejmé, na kterych

pozicich je tento rezim mozny.
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5.4 Vzdeélavani

Doporucuji do smérnic zapracovat stézejni procesy a aktivity, které se tykaji oblasti
vzdélavani (tj. stanovit celkovou nabidku vzdélavani, kdo ma na takovy rozvojovy program
narok, jak o néj muze zazadat, kdo Zadost schvaluje, jak dlouho dopfedu se musi Zzadat
atd.) Cilem je zajistit ovéfitelnost a dohledatelnost stavajici praxe v oblasti vzdélavani.
Navrhovanym opatfenim se zamezi pfipadnym spekulacim o netransparentnosti v oblasti
poskytovani vzdélavani. Jedna se o standardni praxi a organizace tak jednoznacéné

deklaruje své zavazky a povinnosti.

5.5 Vybér a prijimani pracovnich sil, propousténi a odchod
zaméstnanych

DoporuCuji zavést smérnici FeSici vybér, pfijem, odchod a propousténi
zaméstnanych. Takova smérnice by omezila nahodnost procesu pfijimani, tim omezila
moznosti subjektivnich chyb pfi rozhodovani a cely proces se tak mulze stat
transparentnéj§im i pro samotné uchazeCe a uchazecky. Tak moznosti pfipadnych

posunu, nebo sluzebniho postupu se tim stanou transparentnimi.

5.6 Struktura pracovnich sil
Doporuduji zvazit zverejiiovani kratkych ¢lankd o pfikladech vlastni dobré praxe, o
zaméstnanych Zenach, muzich, zejména téch, ktefi pracuji na pozicich narusujicich

stereotypy.

5.7 Management materské a rodi¢ovské dovolené

DoporuCuji vypracovat dokument, ktery by mapoval procesy tykajici se
managementu MD/RD, jelikoZ organizace ma mnozstvi velmi dobfe fungujicich procest a
aktivit a obecné je takova praxe cenéna. Byla by proto 8koda, aby se tato dobra praxe

neformalizovala a zUstala tak neviditelnou.

5.8 Firemni kultura

Doporucuji do nové vytvarené firemni strategie zakomponovat také formulace, které
budou v souladu se zakonikem prace deklarovat zajiStovani principld age managementu,

rovnych pfilezitosti a zakaz diskriminace.
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6 Zaver

Hlavnim cilem diplomové prace bylo seznameni s metodou personalniho Fizeni
age managementem a zhodnocenim urovné Fizeni lidskych zdroji s ohledem na age
management v pfispévkové organizaci Uzemniho samospravného celku. Stanoveni
navrhu opatfeni ke zvySeni Urovné age managementu a stanoveni planu pro uspésnou
implementaci navrZzenych opatfeni do strategického planu organizace.

Z provedenych analyz vyplynulo, Ze organizace celou fadu opatfeni provadi
automaticky, bez zakotveni v internim pfedpisu, naopak nékteré smérnice pro zménu zas
nemaji pravé aktualni znéni a nepostihuji jiZ dneSni potfebu organizace a jejich
zaméstnancu/kyn.

Byla definovana doporuceni k upravam firemni legislativy, seznameno vrcholové
vedeni s konceptem age managementu a s jeho jednoznaénym profitem pro organizaci.
Stanovené cile byly spinény a vysledny efekt Ize méfit s Casovym odstupem 12 mésicl od

zavedeni navrzenych opatfeni do firemni praxe.
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