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Uvod

Cim dal vice organizaci se jiz potyka s problémem starnuti svych zaméstnancti a ibytkem
potencidlnich pracovnich sil na trhu prace. Sledovani demografickych trendt a vyhledové od-
hady statistickych Gfadd potvrzuji starnuti spole¢nosti nejen v Ceské republice. Ukolem vel-
kych ale i malych firem bude pfizpusobeni se tomuto vyvoji a nalezeni cest, jak mu dale Celit.
To, jak uspésné se s tim jednotlivé spolecnosti diive nebo pozdéji vyrovnaji, bude rozhodujici
pro zachovani jejich konkurenceschopnosti. Kritickou skupinou pracovnikti jsou zejména za-
méstnanci od 50 let do diichodového véku a jejich zaméstnatelnost. Aktudlnost problematiky
doklada také aktivita statniho aparatu a Evropské unie, jenz stejné jako firmy maji zna¢ny eko-
nomicky z4jem na hledani feSeni nastalé situace. Ve firmach proto vznikaji nové zptisoby prace
s lidskymi zdroji a jejich fizeni s ohledem na vék az na strategické tirovni. Souhrnné oznaceni
téchto aktivit se nazyva Age management.

V prvnich kapitolach této prace je tedy cilem z dostupnych teoretickych zdroji vysvétlit
aroz€lenit pojem Age management, interpretovat statistické tdaje o vyvoji pracovniho trhu
v Ceské republice a pojmenovat rizika, ktera z téchto dat vychazeji. Dal§im cilem této teore-
tické Casti je pak podrobné popsat specifika pracovnikd nad 50 let a definovat kli¢ové faktory
jejich zaméstnatelnosti. Nasledné uvést moznosti, které personalni oddéleni pfi aplikaci Age
managementu maji.

Hlavnim ucelem zpracovani této prace je vytvofeni komplexniho nédhledu na Age ma-
nagement v konkrétni organizaci, tj. spole¢nosti Severo¢eské vodovody a kanalizace, a.s. Ci-
lem pro empirickou ¢ast je tedy provést analyzu obsahu internich dokumentti organizace a ve-
fejné dostupnych zdroji a pomoci nasledné syntézy ziskanych dat zdivodnit potiebu strategie
Age managementu Vv této spolecnosti, popsat jeho vyvoj, soucasny stav a dal§i sméfovani
a Vv ramci realizace této prace na zakladé zjisténych teoretickych poznatkli navrhnout dalsi
vhodna konkrétni opatieni, ktera by byla pro spole¢nost pfinosem, a ktera koresponduji s po-

ttebami této konkrétni spolecnosti.



1 Uvod do problematiky Age managementu

Pojmem Age management (dale jen AM) se souhrnné oznacuje fizeni a rozvoj lidskych
zdroji z pohledu véku. Jeho smyslem je plnohodnotné uplatnéni zaméstnancti vSech vé€kovych
kategorii, a ackoliv se zaméfuje zejména na starsi pracovniky, nejedna se 0 jejich upfednostiio-
vani pted ostatnimi skupinami. Naopak jde o celkovou snahu odstranit na pracovistich diskri-
minaci a upirani rovnych pfilezitosti zamé&stnanci z duvodu jejich véku (tzv. ageismus). Pied-
sudky, typicky se véazajici k jednotlivym vékovym kategoriim blize specifikuje tabulka ¢. 1%.
Ten je stejnou biologickou informaci 0 ¢loveku, jakou je pohlavi ¢i rasa, ale z hlediska pfistupu
statli a organizaci k problematice, je ageismus upozadén a v tomto ohledu stale ve spole¢nosti
pretrvavaji hluboce zakotfenéné stereotypy. Ty nemusi byt pouze negativniho charakteru, ale

existuji také ve formé pozitivnich oéekavani vzhledem k ur¢ité vékové skuping.?

Tabulka 1: Negativni a pozitivni vékové predsudky viici vekovym kategoriim

Kategorie zaméstnanci

Negativni predsudky

Pozitivni predsudky

Miladi pracovnici

NezkuSenost, nedostatek do-
vednosti, nezodpovédnost,
nestabilnost, nedtvéryhod-

nost.

Energi¢nost a nadSeni pro

vec.

Pracovnici 30-40 let

K této skupiné se vazi vétsi-

nou jen pozitivni pfedsudky.

Zodpovédny pristup k praci,
urcita mira zkusSenosti,

mala mira nemocnosti.

Starsi pracovnici 50+

Unava, nemoci, fixace na za-
zitd pravidla, finan¢ni naroc-
nost (ve smyslu plato-
vych/mzdovych narokt), ne-
ochota ptizplisobit se a ucit

se, malo nadseni pro véc.

ZkuSenost, zodpovédnost,
divéryhodnost, loajalita

k zamé&stnavateli.

V posledni dob¢ je vSak této oblasti prace personalnich oddé€leni vénovana zvysena pozor-
nost. Divody jsou socialni i ekonomické a aktualni demograficky vyvoj spole¢nosti naznacuje

dilezitost implementace principit AM do persondlni politiky pro udrZeni celkové firemni

L URBANCOVA, Hana, Age management v organizacich, s. 157.
2Srov. SPATENKOVA, Nadézida a SMEKALOVA, Lucie, Edukace seniord, s. 14.
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konkurenceschopnosti. Starnuti populace neni samoziejmé problémem jen v Ceské republice,
ale jedna se 0 globalni trend. Oc¢ekavana expanze ekonomicky aktivnich osob starsich 50 let na
trhu prace a efektivni vyuziti jejich potencialu ku prospéchu a zkvalitnéni procesti znalostniho
managementu v organizacich bude v nasledujicich dekadach jednim z prioritnich témat na spo-

le¢enské i organizaéni Girovni.’

1.1 Urovné zajmu Age managementu

Obecné rozlisujeme tii Grovné zdjmu na zavedeni AM. Témi jsou®:
e (roven narodni,
e Uroven organizacni,

e qroven individualni.
1.1.1 Uroven narodni

Je reprezentovéana zejména statem, ale v jisté mife také mezindrodnimi a nadndrodnimi in-
stitucemi. Na této urovni jsou hlavnimi zajmy sniZeni ndkladl na zdravotni péci, dichody, ne-
zameéstnanost a hospodarsky rust. Z pohledu socidlni politiky je také dulezité snizovani diskri-
minace kvuli véku. To je jen jednou z piekazek, se kterymi se musi slozka statu vyporadat.
Dalsimi jsou napiiklad nezptsobilost k préci, at’ uz z divodu zdravi nebo nedostate¢né kvalifi-
kace a negativni postoj k praci. Nastroje na narodni Grovni jsou zejména Gprava pracovni legis-
lativy, rozvoj dichodového systému a vytvareni podptirnych mechanismi pro implementaci

AM v organizacich.®

1.1.2 Uroven organizacni

Cile firem jsou konkurenceschopnost, zvySeni produktivity prace, zajisténi kontinuity pte-
davani znalosti (tzv. znalostni management) a neustalé pfizptisobovani pracovnikt firemnim
potiebam. | z tohoto pohledu je AM, pokud je spravné nastaven a pfizpisoben potiebam firmy,
dilezitym prvkem k naplnéni téchto cilti. Problémy a bariérami jsou zde zejména pretrvavajici
ageismus na riiznych trovnich organiza¢ni struktury, ale také neochota vlastnich zaméstnanct
prizpusobit se zménam. Za G¢inné nastaveni a zavedeni AM jsou ve firmach zodpovédni per-
sonalisté a dal$i pracovnici, kterych se tyka fizeni lidskych zdrojt a jez k tomu mayji prostredky.

Mezi ty patii napiiklad zavadéni vékove diverzifikovanych pracovnich tymi, propracovany

3 Srov. BLAHA, lifi aj., Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy, s. 190-191.
4 CIMBALNIKOVA, Lenka, aj., Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+, s. 33.
5 Srov. tamtéz, s. 34.
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systém mentoringu, pfizpisobeni tréninku a pracovni naplné individualnim potfebam zamést-
nance, flexibilni pracovni doba, prace na ¢asteCny uvazek, ergonomické ptizpisobeni pracovist’
a dalsi. Nutno dodat, ze ve vysledku tato opatieni maji vliv také na spokojenost zaméstnanct

a zlep$eni obrazu firmy, jako odpovédného zaméstnavatele.®

1.1.3 Uroven individualni

Z pohledu jedince lze pojmenovat z4jmy jako udrzeni vlastni zaméstnanosti a v ptipad¢
potieby také dalSi zaméstnatelnosti, udrzeni ¢i zlepSovani kvality zivota a Vv neposledni fadé
udrzovani dobrého fyzického i psychického zdravi. Velky vliv na naplnéni téchto hodnot ma
ovSem vlastni postoj a pfistup jedince jiz diive, nez se projevi starnuti, béhem celé¢ho pracov-
niho zivota a vzhledem ke star§im pracovniklim je také dulezité uvédomeéni, ze planovani bu-

doucnosti je stale platné i po dovrseni padesati let.”

1.2 Socialni pilif Age managementu

Spolecenska odpovédnost firem ¢i v anglickém znéni Corporate Social Responsibi-
lity (CSR) je pojem, oznacujici pfistup spolecnosti K zaméstnanciim a jeji podporu komunité
ve svém okoli. Mezi CSR spada pravé i zavadéni opatieni AM. Tento proces fizeni pracovnich
procest a ptizptisobeni organizacni struktury s ohledem na vek vytvari pfiznivé pracovni pod-

minky zohlediujici fyzicky i socialni stav zaméstnance.®

Organizace samotné jiZ reaguji na demograficky vyvoj spolecnosti a fesi otazku ptistupu
Kk pracovnikiim nad 50 let ve své organiza¢ni struktute. Jednim ze zpusobi, jak lze uplatnit
zkuSenosti a expertni znalosti starSich zaméstnancli a zaroven naplnit principy spole¢enské od-
povédnosti, je kuptikladu jejich angazovanost v neziskovém sektoru. Diky tomu by mohly
firmy snizit jejich ivazek, ale zaroven je stale udrZzovat pro své potieby a vyuzit je tteba v pro-
jektovych tymech jako expertni hlas, ptipadné jako mentory a Skolitele mladSim koleglim. Stat
by pak finan¢né kompenzoval néklady vzniklé za usly ¢as, kdy se zaméstnanec vénoval €in-
nostem Vv neziskovych organizacich aty by tak ziskaly zkuSené odborniky a pracovniky. Po-
dobny princip by se dal uplatnit i pro pracovniky jiz v dichodovém véku. Finan¢ni podpora by

Vv tomto pfipadé Sla na systematické pripravné programy a skoleni téchto pracovnikd v organi-

zacich, ze kterych vzesli.°

¢ Srov. CELEDOVA, Libuse aj. Socidini gerontologie: Vychodiska ke zdravotni politice a podpore zdravi ve stdfi,
s. 185-187.

7 Srov. CIMBALNIKOVA, Lenka, aj., Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+, s. 35.

8 Srov. KOCIANOVA, Renata, Persondini Fizeni: Vychodiska a vyvoj, s. 102-103.

9 Srov. NOVOTNY, Petr, aj., Age management: Jak rozumét stdrnuti a jak na néj reagovat, s. 61.
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2 Demografické udaje o CR

Jak jiz bylo zminéno, pro zapracovani AM do podnikovych struktur hovofi statisticka data
nejen v Ceské republice, ale i v mnoha dalsich zemich a z jejich interpretace se da odvodit ne-
zbytnost takovych opatfeni. Rozvrzeni vékové struktury napii¢ obyvatelstvem CR je vidét na
obrazku ¢&. 1%°. Ten znazortiuje silny podil slozky osob nad 50 let, ktefi piedstavuji velkou eko-

nomickou silu v zemi.

Vékova si‘:'ruktura k 31. 12. 2016
Ceska republika

100+
a0
80
70
60
50
40
30
20

10

100 80 60 40 20 vek 20 40 60 80 100
tisice tisice

Obrazek 1: Vékova struktura k 21. 12. 2016, CR

Porovnanim dat postupného vyvoje v tabulce &. 2! od roku 2006 pro aktualni pocet oby-
vatel v jednotlivych vékovych vrstvach zjistime, Ze a¢koliv mél podil détské slozky populace
vzestupnou tendenci v kazdém roce ¢asového intervalu, zdaleka nedosahl nardstu slozky seni-
orni. Od roku 2008 Ize tim padem sledovat klesajici tendenci poctu obyvatel v produktivnim
véku, tedy mezi 15. a 64. rokem. Tyto udaje ve vétSiné piipadi odpovidaji situaci v jednotli-

vych regionech. Za povSimnuti vSak stoji zmény v poctech seniorti v hlavnim méste. Zde doslo

10 Eesky statisticky Grad. Vékovd struktura k 31. 12. 2016, CR, [cit. 2017-11-22],
<https.//www.czso.cz/staticke/animgraf/cz>.

1 ylastni zpracovani, dle Vyvoj obyvatelstva CR v roce 2016, [cit. 2017-11-16], <https://www.czso.cz/docu-
ments/10180/45964328/13006917.pdf>.
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k nardstu 0 pouhych 2,9 % a krajem s nejvétsim poctem senioru se stal kraj Kralovehradecky,

ve kterém se za sledovanych 10 let navysil pocet 0 5,1 %.

Tabulka 2: Populacni vyvoj v krajich CR (v procentech)

0-14 let 15-64 let 64+ let
2006 2006 2016 2006
CR 14,4 15,6 71,2 65,6 14,4 18,8
HI. mésto Praha 12,2 15,2 72,2 66,1 15,7 18,6
Stredocesky 14,8 17,3 71,0 65,2 14,1 17,5
Jihocesky 14,6 15,5 71,1 65,4 14,3 19,1
Plzensky 14,1 15,2 71,0 65,7 14,9 19,2
Karlovarsky 14,9 15,0 72,0 66,1 13,2 18,9
Ustecky 15,5 15,9 71,7 65,8 12,8 18,3
Liberecky 15,0 16,0 71,7 65,1 13,3 18,9
Kralovéhradecky 14,5 15,3 70,4 64,5 15,1 20,2
Pardubicky 15,0 15,5 70,3 65,4 14,7 19,0
Vysocina 15,0 15,2 70,3 65,6 14,6 19,2
Jihomoravsky 14,1 15,5 70,8 65,5 15,0 19,0
Olomoucky 14,4 15,3 71,1 65,5 14,5 19,3
Zlinsky 14,3 14,8 70,8 65,8 14,9 19,4
Moravskoslezsky 14,7 15,0 71,6 66,4 13,7 18,7 |,

Ukazatelem postupné promény vékové struktury obyvatelstva je tzv. index staii vyobra-
zeny na grafu &. 12, Ten vyjadfuje pomér mezi podtem obyvatel ve véku nad 65 let k poétu
détskeé slozky populace ve veéku 0-14 let. Zlomovym bodem vyvoje indexu staii byl rok 2006,

kde je patrny pocatek nastavajiciho trendu ptfevisu seniorské slozky populace nad détskou.

Index stafi v CR (2006-2016)

140

120 ——

100+ ——— — —
80 +——— - — —
60 - - E
40 - - E
20 - — —

2006 2011 2016

Graf 1: Index stari v CR (2006-2016)

12 ylastni zpracovani, dle Vyvoj obyvatelstva CR v roce 2016, [cit. 2017-11-16], <https://www.czso.cz/docu-
ments/10180/45964328/13006917.pdf>.
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Zatimco v roce 2006 byly pocty vyrovnané a pomér odpovidal jedna ku jedné, 100 seniorti
na 100 déti, v roce 2016 to bylo jiz 121 seniorti na 100 déti. Pocet seniornich obyvatel vzrostl
behem téchto deseti let z 1 4824 tisic na 1 988,9 tisic, zatimco U déti byl tento nariist mnohem
mirngji, z 1 479,5 tisic na 1 647,3 tisic.'®

V Ceské republice ptisobi mnoho organizaci, jejichz ukolem je pomoci se vyrovnat s dy-
namickymi proménami, které se ve vékovém sloZeni obyvatel CR postupné projevuji. Mezi
takové, jiz od roku 1990, patii Asociace instituci vzdélavani dospélych CR, ktera se od podatku
svého vzniku zapojuje do oblasti vzdélavani dospélych, vytvaii koncepci pro dalsi rozvoj a také
spolupracuje se staitnimi organy a dal$imi subjekty, se kterymi se podili na pfiprave legislativ-
nich opatieni. Asociace také aktivné spolupracuje s firmami, potada kurzy a vytvari vzdélavaci
programy, publikuje odborné ¢lanky a potrada akce, na kterych zajemce seznamuje S problema-
tikou. Od roku 2010, mezi jinymi, koordinovala projekt Strategie Age managementu v Ceské
republice, jehoz cilem bylo zmapovani sou¢asného stavu pracovni uplatnitelnosti postupné star-
nouci populace a navrzeni inovativnich postupt, které vytvoti vhodné podminky pro pracovni

zataditelnost osob nad 50 let.'*

2.1 Soucasné statistiky pracovniho trhu

Cesky statisticky ufad uvadi, ze v roce 2040 bude celych 47 % pracovnikii starsich 50 let.

V roce 2016 tvofil podil pracujicich pies 50 let 26,3 %, coz oproti stavu z roku 2014 ptredstavuje

3,1% navyseni.®®

13 \/yvoj obyvatelstva CR v roce 2016, [cit. 2017-11-16], <https://www.czso.cz/docu-
ments/10180/45964328/13006917.pdf>.

14 Srov. Strategie Age Managementu v Ceské republice, [cit. 2017-11-06], <http://www.aivd.cz/cz/o-projektu-
1386/>.

5 Srov. Podil pracujicich lidi starsich 50 let roste, [cit. 2017-11-06], <https://www.novinky.cz/kariera/431861-
podil-pracujicich-lidi-starsich-50-let-roste.html>.
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Na zakladg dat z Eurostatu mtizeme na grafu ¢&. 218 sledovat velmi podobny priibéh vyvoje

zaméstnanosti ¢asti populace starsi 50 let ve vSech zemich EU.

100 EU 100 Czech Republic
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Graf 2: Porovndni vyvoje pracovnikii podle véku v Evropské Unii a CR

Mira ekonomické aktivity se nejen U starSich lidi odviji od mnoha faktort. Patii mezi né

statutarni vék pro odchod do diichodu, vySe penze, ale také nabizené moznosti pracovniho

uplatnéni, a to, zda odpovidaji narokim seniornich zaméstnanci a obecné ma velky vliv zivotni

uroven vV daném obdobi. Z téchto diivodi, dochazi kK zapojeni starSich lidi do pracovniho pro-

cesu V rozdilné mife nejen na Grovni jednotlivych statd, ale také regiond. Vyvoj vékového slo-

7eni zaméstnanych zobrazuje graf 37.

Vékové slozeni zaméstnanychv CR (2016)
W15-24 m25-29 30-44 45-59 60a vice

8% 6%

35%

41%

Graf 3: Vekové slozeni zaméstnanych v CR (2016)

16 Employment rate by age group 1993-2016, [cit. 2017-11-22], <http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-ex-
plained/images/f/fb/Employment_rate_by_age_group%2C_1993-2016_%28%25%29.png>.

17 Vlastni zpracovani, dle Zaméstnanost v NH podle véku, [cit. 2017-11-18], <https://www.czso.cz/docu-
ments/10180/46239573/2501321716.pdf>.
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2.1.1 Nezaméstnanost podle véku

V roce 2016 byl roéni pramér obecné miry nezameéstnanosti 4 %, coz piedstavuje 211,4 ti-
sic osob z celkové populace.®

Nezaméstnani v preddiichodovém véku maji ¢asto horsi pozici pii hledani nového zamést-
nani, v porovnani s osobami mlad§imi. Jak vyobrazuje graf 4°, podil nezaméstnanych osob
starSich 55 let v roce 2016 tvofil celych 17 % a tvofi tak 3. nejpocetnéjsi skupinu. Bohuzel, tyto
udaje nepomohou odhalit skute¢ny podil téchto osob, nebot’ ve velké mife dochazi k jejich od-

chodu z pracovniho trhu.

Rozdéleni nezaméstnanychdle
vékové kategorie (2016)

17% m15-24let
(i}

W 25-29 et
30-24 let

19% 35-44 et

12% 45-54 et

239 55+ et

Graf 4: Pocet nezaméstnanych dle veku (2016)

2.1.2 Poclet narozeni/amrti

Mezi dva hlavni demografické jevy, ovlivitujici proces starnuti ¢eské populace, patii mira

porodnosti a umrtnosti.

18 Zakladni charakteristiky ekonomického postaveni obyvatelstva ve véku 15 a vice let, [cit. 2017-16-11],
<https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt&z=T&f=TABULKA&skupld=426&kata-
log=30853&pvo=ZAMO1-C&pvo=ZAMO1-C&u=v413__VUZEMI__ 97 _19#w=>.

19 Vlastni zpracovani, dle Nezaméstnanost podle tirovné vzdéldni a véku, [cit. 2017-11-21],
<https://www.czso.cz/documents/10180/34624843/25012816q138.pdf>.
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Graf ¢. 5% ilustruje dramatické snizovani pfirozeného piirtistku obyvatel od roku 1990.

v

nad¢&je doziti byla v roce 1989 u muzi 68,1 let, v roce 2016 se tato hodnota zvySila na 76,2 let.

Zivé narozeni a zemreli v CR (1989-2016)
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Graf 5: Zive narozeni a zemreli v Ceské republice

Tento stav v budoucich letech zapfti¢ini vyrazny posun vékové struktury obyvatelstva a za-
znamename navyseni podilu seniordl v populaci, jakozto piimy dopad niz$i porodnosti a zaro-

ven ptiznivého socio-ekonomického vyvoje.

2.1.3 Pfedc¢asné odchody do diichodu

Podil ptedcasnych starobnich diichodt byl v roce 2016 vii¢i celkovému thrnu 16,75 %,
coz odpovida 603 tisicim osob. Oproti roku 2006 tato hodnota pfedstavuje 7,75% navySeni.
Hlavnim divodem, pro€ se lidé pro odchod do pfedcasného dichodu rozhodnou, je ztrata za-
meéstnani tésné pred vékovou hranici pro odchod do starobniho diichodu a nepiekonatelné ba-

riéry v hledani nového pracovniho mista.?!

20 y|astn{ zpracovani, dle Zivé narozeni a zemfeli v Ceské republice, <https://www.czso.cz/csu/czso/2-
cr_od_roku_1989 obyv>.

21 Srov. Analyza stdvajiciho nastaveni systému odchodu do diichodu, [cit. 2017-09-16],
<https://www.mpsv.cz/files/clanky/23618/3_Duchodova_analyza.pdf>.
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Na zakladé dat vyobrazenych v grafu &. 622, 1ze pozorovat, ze mezi roky 2007 az 2011 mél
celkovy pocet vyplacenych dichodii vzestupnou tendenci. Mezi roky 2010 a 2011 doslo ke
24% zvyseni sledovaného poctu. Toto vyrazné zvySeni bylo zptisobeno zvysenym poctem sta-

robnich duchodcu.

Pocet vyplacenych dichodt (2006-2016)
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Graf 6. Pocet vyplacenych diichodii 2006-2016

Naopak mezi lety 2011 az 2016 mizeme sledovat mirny pokles. V roce 2011 vesel v plat-
nost zakon ¢. 155/1995 Sb., 0 dichodovém pojisténi, znamy také jako tzv. mald dichodova
reforma. Ta ptedstavovala novelu zdkona 0 diichodovém pojisténi, jehoZ soucasti bylo mimo
jiné i zvyseni vékové hranice pro odchod do diichodu a zaroven zavedeni progresivniho zvySo-
vani této hranice na zaklad¢ zvySujici se stiedni délky Zivota, také piestala zohlediiovat pocet

déti u zen.?

22 \/lastni zpracovani, dle Statistickd ro¢enka z oblasti diichodového pojisténi, [cit. 2017-09-16],
<http://www.cssz.cz/NR/rdonlyres/077B80C4-B744-4C47-A3A8-
0E44867E1B4B/0/WEB_SR201620170815.pdf>.

3 grov. CEVELA, Rostislav, aj., Socidini gerontologie, s. 150.
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3 Prace personalnich oddéleni

Zameéstnani ¢i udrzeni ve firmé€ a t¢inné vyuziti starSich zaméstnanci muze byt pro spo-
le¢nosti ptinosné az klicové. Odpovédnost za tato rozhodnuti lezi na persondlnim utvaru a na
sttednim a vy$§im managementu kazdého podniku. Hlavnim pfedpokladem pro fungujici AM
je uplna znalost vékové struktury zaméstnanci a dikladné vyhodnoceni potieb jednotlivych
oddéleni.

Obecné Ize definovat 8 zékladnich pilita AM:?*

1. znalost vé€kové struktury zaméstnanc,
rovny postoj ke vSem vékovym skupindm zaméstnanci,

podpora managementu a fidicich pracovniku,

2

3

4. spravné formulovana a funk¢ni strategie,

5. wvule, motivace a pracovni schopnost zaméstnancu,

6. vysoka uroven znalosti a kontinuita vzdélavani,

7. dobr¢é pracovni prostiedi a znalost charakteru prace, jeji slozitosti a zda je ¢i neni
moznost jejiho reorganizovani,

8. péce 0 zdravi a pracovni zivot zaméstnanct po celou dobu jejich kariéry.

3.1 Vyhody a nevyhody aplikace Age managementu V organizacich

Podle vyzkumu Urbancové? organizace aplikujici AM nejéastéji uvadély jako ptinos udr-
zeni si klicovych zaméstnanct. Dalsi casto uvadéné vyhody byly, Ze dokazali zvysit vykonnost
celé organizace, zlepSit motivaci a vykonnost stavajicich zaméstnancti a zlepsit organizacni
klima firmy, tj. atmosféru na pracovisti.

SWOT analyza, vyobrazena na strané 19 v tabulce ¢&. 4%, definuje silné a slabé stranky,
stejné jako piilezitosti a hrozby u star§ich zaméstnanct.

Jako nevyhody, které se projevily pfi realizaci AM, uvedly organizace naro¢nost fizeni
vekove rozmanitého pracovisté pro manazery firmy, vyssi ndroky na komunikaci, ¢asovou na-
ro¢nost na fizeni a celkovou finanéni naro¢nost. Problematika zaméstnanct starSich 50 let

Hlavnimi bariérami pro zaméstnanost pracovnikli nad padesat let jsou nejcastéji uvadény

pokles produktivity, castéjsi absence, mensi piizpisobivost a tolerance zmén. Naopak

24 |LMARINEN, Juhani, cit. podle URBANCOVA, Hana, Age management v organizacich, s. 68.

25 Srov. URBANCOVA, Hana, Age management v organizacich, s. 60.

26 \lastni zpracovani, dle srov. SYVOBODOVA, Lenka, cit. CIMBALNIKOVA, Lenka, Age Management pro prdci s ci-
lovou skupinou 50+, s. 131.
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ptrednosti, kterymi tito pracovnici disponuji, jsou Casto letitd praxe v oboru, expertni znalosti

a zkusenosti a rozvazny ¢i systematicky piistup k vykonu profese.

Tabulka 3: SWOT analyza pracovniki starsich 50 let

Silné stranky

Slabé stranky

zkusenost, praxe, odbornost, dobré znalosti
a profesni vyzralost, konzervativnost, spo-
lehlivost, odpovédnost, peclivost, rozvaz-
nost, trpélivost, vztah k vykonavané praci,
logjalita k zaméstnavateli, nizka fluktuace,
kontakty, jasné priority, vyiesené osobni
problémy, ¢asova flexibilita, asertivita,

jisté vystupovani

zhorSujici se psychofyzické schopnosti

a smyslové vnimani, ztrata sebedivéry a mo-
tivace, flegmati¢nost, nizsi ochota profesné se
vzdélavat, nizsi operativnost, horsi fyzicky
stav a vykon, Gnava, vice zdravotnich pro-
blému, nedivéra k novym vécem a technolo-
giim, horsi pocitacova gramotnost a ovladani
novych technologii, snizena tolerance k mlad-

Sim kolegtim

PrilezZitosti

Hrozby

flexibilni formy prace, zkradcené vazky,
sdilend pracovni mista, vytvofeni systému
kombinované prace s vefejnym sektorem,
vyuziti odbornych a Zivotnich zkuSenosti
Vv oblastech, kde je to vyhodou (poraden-
stvi, soudnictvi apod.), pfedavani zkuSe-
nosti a tacitnich znalosti, zapracovavani
novych zaméstnancti, rekvalifika¢ni kurzy,
programy celozivotniho vzdélavani, vyuziti
novych technologii pro sniZeni fyzické na-
mahy, moznosti a role statu pro podporu

starSich osob na trhu prace

mén¢ pracovnich pfileZitosti, ohrozeni za-
meéstnani mladsich osob pii prodluzovani da-
chodového veéku, ageismus, zvySend mira ne-
mocnosti a pracovni urazovosti a S tim souvi-
sejici vyssi ndklady, postoje zaméstnavatele
ke star§im zaméstnancim, neochota nebo ne-
schopnost vyuZit jejich potencidlu, chybéjici
systém prace se starSimi pracovniky, jejich
sniZzena schopnost ¢i ochota prosadit se mezi
mladS$imi kolegy, mezigeneracni napéti v pii-

pad€ mladého managementu

3.2 Nastroje Age managementu

Pokud jde o konkrétni nastroje AM, V jisté mife se tykaji vSech aktivit spojenych s praci
s lidskymi zdroji. Pii ndboru zaméstnancli nebo vytvafenim pracovnich tymt, je mozno brat
Vv potaz ve€k jako jeden z faktort a vytvaret tak diverzifikované pracovni prostiedi, v ném pak

klast dliraz na spolupraci vSech zaméstnanctli, zejména mezigeneracni spolupraci. K tomu se
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daji vyuzit mentorské programy, kdy starsi pracovnici funguji jako mentoti mladsim a predévaji
tak své znalosti. Mezi dalsi nastroje patii napiiklad restrukturalizace pracovnich pozic dle po-
tteb zaméstnancl ¢i zaméstnavatele, ohled na ergonomii préace, vzdélavani a Skoleni zamést-
nanct pfizptsobené jejich vékovou kategorii a néstroje spojené s formou organizace prace, jako

jsou &aste¢né uvazky, sdilena pracovni mista, flexibilni pracovni doba a dalsi.?’

3.2.1 Méreni pracovni schopnosti

Pro piesné a u¢inné rozhodnuti 0 zptsobu a form¢ aplikovani AM v organizaci, je po-
trebné umet zméfit pracovni schopnost zaméstnancii. K tomu se vyuziva naptiklad hodnotici
nastroj WAIO (Work Ability Index). Ten je sestaven na zakladé modelu domu pracovni schop-
nosti, vyobrazenim na obrazku ¢. 228, Ten byl sestaven finskym institutem pracovniho zdravi
a jsou na ném promitnuty faktory ovliviiujici pracovni schopnost do jednotlivych pater podle

z4vaznosti ohroZeni, které pro ni predstavu;ji.?®

Spoletnost Demograficka Vzdélavaci Prodluzovani pracovniho
struktura systém Zivota

a

Pracovni schopnostavék

Stylvedeni,
pracovisté
a pracovni podminky
Socidlni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
@ Finnish Institute of a funkéni
QOccupational Health 2010 kapacita

Obrazek 2: Dum pracovni schopnosti

27 Srov. SVOBODOVA, Lenka, cit. CIMBALNIKOVA, Lenka, Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+,
s. 105-108.

28 Srov. STOROVA, llona, Age Management pro zaméstnavatele se zaméfenim na starsi pracovniky, s. 19-23,
[cit. 2017-10-22], <http://www.aivd.cz/soubor-doc740/>.

29 Sroy. Tamtéy.
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Prvni patro predstavuje zdravi pracovnika a jeho fyzickou a psychickou funk¢ni kapacitu.
Toto patro je zatizeno vSemi patry nad nim a jednd se 0 nejzasadnéjsi faktory podle pracovniho
domu. Jejich zmény se na pracovni schopnosti projevuji nejvice.*

Druhé patro predstavuje odborné znalosti a dovednosti. Ménici se pozadavky na kompe-

tence zpiisobuji, ze neustaly rozvoj odbornych dovednosti se stava pro pracovni schopnost jesté

vvvvvv

Tteti patro je tvofeno z hodnot, postojii a motivace. Cel¢é toto poschodi piedstavuje rovno-
vahu mezi praci a osobnimi zdroji a vztah mezi praci a osobnim zivotem. Hodnoty a postoje
jsou v prubéhu zivota vystaveny riznym vliviim, ale také reaguji i naptiklad na zmény ve spo-
lecnosti nebo V legislativé (napt. penzijni reforma). Toto poschodi ma také balkon, z kterého
mohou pracovnici vidét prostiedi, které je nejblize jejich pracovisti — rodina a blizké okoli. Tyto
faktory také kazdodenné ovliviiuji pracovni schopnost. Typickym piikladem je problematika
sladéni rodinného a pracovniho Zivota U rodi¢t malych déti.
domu pracovni schopnosti a celd jeho hmotnost zatéZzuje vSechna nizsi poschodi. Odpovédnost
za Ctvrté patro ma management neboli vedouci pracovnici, ktefi maji pravomoc V ptipadé po-

tfeby toto poschodi organizovat a ménit.3

3.2.2 Diverzita pracovnich tymu

JiZ bylo zminéno, Ze kazda vékova skupina ma své moznosti a ptinosy, které mohou byt
vyuzity naptiklad pii zapracovani diverzity do pracovist’ a pracovnich tymu. Diverzitou se zde
mysli riznorodost skupin nejen vékovych, ale napiiklad i genderovych a dalSich. Nejedna se
vS8ak 0 napravu nerovnych pfilezitosti, ta byva ¢asto podnicena naptiklad legislativng, ale 0 za-
mérné vytvoreni riiznych thlt pohledu a vyuziti potencialu vice skupin pro dosazeni firemnich
cilt. Dale se tak vytvoii pracovni prostiedi, které je oteviené tréninku mladych talentt a jejich
zapracovani do pracovniho procesu, ve kterém se uci ptimo pii praxi od zkusengjSich kolegl

a zlepsuji tak své pracovni dovednosti.®*

30 Srov. STOROVA, llona, Age Management pro zaméstnavatele se zaméfenim na starsi pracovniky, s. 20,

[cit. 2017-10-22], <http://www.aivd.cz/soubor-doc740/>.

31 Srov. Tamtéy, s. 21.

32 Srov. Tamtés, s. 22.

33 Srov. Tamtéy, s. 23.

34 Srov. KALOUSOVA, Pavlina, aj., Age management: Jak Fidit a rozvijet lidské zdroje v kontextu véku a demogra-
fickych zmén, s. 17.
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3.2.3 Mentoring

K podobnému ucelu slouzi také mentoring. Je to zptisob, jak mohou firmy vyuzit svych
starSich a zkuSenych zaméstnanct, kteti se pak vénuji rozvoji svych mladsich kolegli. Zejména
pak kuptikladu u technickych oboru, ale i dalSich, kde je potieba expertni znalost pracovnich
postupti & dané problematiky. Mladi absolventi pfichazejici do firmy maji dobré a aktualni zna-
losti, ale prakticka zkuSenost je nedostacujici. Proto tento druh spoluprace se zku$enéjsimi pra-
covniky, ktefi ale naopak byvaji mnohdy zastanci starSich ovéfenych postupli, miize vést ke

zkvalitnéni a inovacim, které jsou pro podnik prosp&sné.®

3.2.4 Zmény pracovnich pozic a prizptusobeni se situaci

Dalsim zpiisobem uplatnéni starSich pracovnikil pti respektovani jejich dispozic, je jista
reorganizace pracovnich pozic a jejich vyssi flexibilita. To je samoziejmé uplatnitelné jen na
pozicich, které takovou reorganizaci dovoluji a jejich identifikace je zalezitosti persondlnich
oddéleni danych firem. NejrozsitenéjSim ptikladem je prace s pruznou pracovni dobou. Déle
pak &aste¢né pracovni uvazky, piipadné v Ceské republice mnohem méné vyuzivané sdilené
pracovni uvazky. Zde se 0 pracovni misto d€li nejcastéji dva lidé a napln jejich prace byva
Vv poméru 50:50, ale i jiném dle potfeby. Dal§im uplatnitelnym piikladem jsou takzvané Home
office, neboli prace z domova. Tyto a jiné GvazKky Vv prostiedi, které to dovoluje, jsou vhodnou

cestou AM K harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota zaméstnanci.*®

3.2.5 Odchody ze zaméstnani — uleh¢eni nasledné pozice na pracovnim trhu

Pokud jiZ neni pro zaméstnance v organizaci misto a je tedy nutny jeho odchod ze zamést-
nani, AM povaZzuje za vhodné mu tento odchod co nejvice ulehdit a podpofit je pti hledani
nového pracovniho mista. Napfiiklad formou Skoleni na pouZivani modernich technologii, osob-
nich pocitact a dalSich zakladnich dovednosti pro zvySeni jejich konkurenceschopnosti na trhu
préace. Firma je tyto aktivity ¢asto schopné pokryt z vlastnich zdroji a prostredkl, takZe nemusi
jit nutné cestou vyrazné zvySenych nakladi a ve vysledku si tim zlep$uje vlastni interni i externi

obraz, e jednd se svymi zaméstnanci jako dobry a odpovédny zaméstnavatel.’

35 Srov. STOROVA, llona, Age Management pro zaméstnavatele se zamérenim na starsi pracovniky, s. 18, [cit.
2017-10-22], <http://www.aivd.cz/soubor-doc740/>.

3 Srov. NOVOTNY, Petr, aj., Age management: Jak rozumét stdrnuti a jak na néj reagovat, s. 64.

37 Srov. STOROVA, llona, Age Management pro zaméstnavatele se zaméfenim na starsi pracovniky, s. 125-126,
[cit. 2017-10-22], <http://www.aivd.cz/soubor-doc740/>.
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4 Metodika

Schopnost reagovat na socialni @ ekonomické zmény ve spolecnosti, je klicovym atributem
pro zachovani konkurenceschopnosti a dalsiho ekonomického rastu podniku. Dopady, jez jsou
vysledkem dlouhodobého starnuti populace, ptedstavuji pro spolecnost vyzvu. Struktura za-
méstnancu se postupné proménuje a S tim se méni i pozadavky pro vykon jejich profese.

Takovy stav vyzaduje prosazovani fizeni, které je vykonavano s ohledem na v€k zamést-
nancul. Pro uspésné zavedeni AM do strategie podniku je nejprve nutno, aby takové rozhodnuti
piijmul nejvyssi management a prosadil jeho zabudovani pevné do firemni kultury jako celku.

Téma Age managementu lze posuzovat z mnoha hledisek alze uzit mnozstvi metod,
S nimiz je mozné dojit k validnim zavérim. Postupy, vybrané pro samotny vyzkum a ndvazné
feSeni nastalych otdzek, jsou do zna¢né miry také ovlivnény osobnosti autora, jeho nazory
a uznavanymi hodnotami. Roli také hraji pfedem definované cile vyzkumu, které mohou byt
do ur¢ité miry limitujici a samoziejmé také externi vlivy, jez mohou vyzkum pfimo ovlivnit.

Vzhledem K cili této prace bylo zvoleno kvalitativniho vyzkumného Setieni, které umoz-

flyje detailni zkoumani na zakladé predem definovanych kritérii.

4.1 Kvalitativni vyzkum

Tato technika se zaméfuje na zkoumani problému v jeho pfirozeném prostiedi, pricemz se
tyka individualnich osob nebo velmi malych skupin. Tento vyzkum je vytvaren na ve znacné
mife subjektivni rovni a témata, kterym se vénuje, jsou tvofena prostfedim, jehoz se dotyka.
Podstatnou podminkou spravné zvladnutého kvalitativniho vyzkumu je schopnost strukturali-
zovat ziskané informace a jakysi odstup autora od fesenych otazek.®

V priibéhu procesu vyvstavaji riznorodé socialni kontexty, které jsou vysledkem podstaty
vyvérajici ze samotné praxe v pfirozenych podminkach. Diky témto podminkam je kvalitativni
vyzkum povazovan za pruzny, nebot’ dochazi k jeho fizeni na zaklad€ nové nabitych informaci
I V jeho pribéhu. Mezi techniky kvalitativniho piistupu fadime interview, pozorovani a analyzu

dokumenta a fyzickych dat, ¢i audio a videozaznami.*°

38 Srov. HENDL, Jan, Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace, s. 32.
39 Srov. Tamtéz, s. 46.
40 Srov. Tamtéy.
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4.1.

1 Typy kvalitativniho vyzkumu

Kvalitativni vyzkum je charakteristicky svou dynamicnosti, nebot’ vznika jako vysledek

interakce mezi autorem a pfredmétem vyzkumu a je tak v jeho prub¢hu tvarovan.

4.1.

Mezi zékladni typy kvalitativniho vyzkumu fadime:
1) Pripadova studie

Ptipadova studie umoznuje zanalyzovat do hloubky vSechna dostupna fakta tykajici se
jednoho konkrétniho piipadu a zasadit je do obecngjsiho ramce.*
2) Analyza dokumentu

Analyzu dokumentt fadime mezi tzv. nereaktivni techniky sbéru dat. Vyhodou tohoto
pfistupu je nemeénnost obsahu dokumentt v Case. Autor tedy miZze ovlivnit, jaké doku-
menty do vyzkumu zatadi, ale uz nikoliv co je jejich obsahem. Diky tomu nedochazi ke
zkreslovani zpracovanych dat.*?
3) Terénni vyzkum

Tento druh vyzkumu ptedstavuje zkoumdani pfedmétu vyzkumu v jeho pfirozeném

cvwr

vzniké pravé na zakladé postupného poznavani.*?

4) Kovalitativni experiment
| v tomto piipad¢ se jednd 0 pozorovani v pfirozeném prostedi, avSak vytvarime do
néj zasah, na jehoz zakladé o¢ekavame reakci. Vliv, ktery zasah vyvolal, zaznamendvame

a nasledné analyzujeme.**

2 Vyhody a nevyhody kvalitativniho vyzkumu

Mezi piednosti kvalitativniho vyzkumu fadime detailni porozuméni informacim, které nej-

sou ovlivnény nepfirozenym prostiedim. Tento pfistup umozituje studovat procesy a pruzné

reagovat na nastal¢ zmény. Diky tomuto postupu lze navrhovat teorie a pfitom zohlediiovat

lokélni ptisobeni rozliénych podminek.*

Mezi nevyhody, jez z tohoto pfistupu plynou, lze zafadit pfedev$im subjektivnost, ktera se

do vyzkumu promita. Vzhledem k tomu, ze dovede reagovat na nastalé zmény a neni striktné

strukturalizovany, je obtizné jej replikovat a také neni snadné jej zobecnit, nebot’ pracuje

41 Srov. HENDL, Jan, Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace, s. 102.
42 Srov. Tamtéz, s. 134.

43 Srov. Tamtéz, s. 118.

44 Srov. Tamtéz, s. 88.

45 Srov. Tamtéz, s. 49.
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s jedinci, nebo malou skupinou osob. Také byva, oproti kvantitativnimu pfistupu, ¢asoveé na-

wewr

roén&jsi, diky zdlouhavému sbéru dat a jejich analyze.*®

4.2 Kroky vyzkumu
4.2.1 Priprava a urceni vyzkumného problému

V tomto kroku volime vyzkumné téma a také metodologii, S niz k nému budeme ptistupo-
vat. Ur¢ime oblast, které se budeme vénovat a vymezime rozsah, se kterym se chceme pro-
blému vénovat. Déle si ujasnime cil, za kterym vyzkum tvofime a zakladni vyzkumné otazky,

na které chceme najit odpovéd’.4’

4.2.2 Plan vyzkumu

V této fazi se vénujeme rozplanovani celého vyzkumu na detailni urovni. Vyhodnotime,
jakym zptisobem cely vyzkum provedeme a ujasnime si, zda je potfeba spoluprace s nékym
dal$im. Zvolime, jakym zpisobem budeme ziskavat data a ur¢ime ptfedbézny casovy harmono-

gram.*8

4.2.3 Provedeni studie

Cilem tohoto kroku je shromazdéni relevantnich dat a jejich nasledné analyza. Na zaklad¢
vytvoten¢ho vyzkumného planu se snazime dojit k zodpovézeni vyzkumnych otazek. V pfi-
padé nutnosti jej poupravujeme a zkoumame souvislosti, mezi ziskanymi daty, které interpre-

tujeme.*

4.2.4 Zprava o0 vysledcich vyzkumu

Finalni fazi, shrnujici veskeré predchozi kroky v jeden celek, je zprava o vysledcich vy-
zkumu. Vychodiska, ktera v praci predkladame, je nutné piedat ve formé, jeZ odpovida nasi
cilové skupin€. Zavéry piedstavujeme tak, aby logicky navazovaly a byly ptehledné, vyuZi-

vame také grafické zobrazeni dat.>°

46 Srov. HENDL, Jan, Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace, s. 48-49.
47 Srov. Tamtéz, s. 38.

48 Srov. Tamtéz.

49 Srov. Tamtéz, s. 38-39.

50 Srov. Tamtéz, s. 39.
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4.3 Vyzkumné otazky

Jednotlivé vyzkumné okruhy byly nejprve vymezeny tak, aby korespondovaly s vymeze-

nym cilem a bylo mozné zhodnotit miru naplnéni podstaty AM dle jeho osmi piliiti, popsanych

V teoretické ¢asti.

1)

2)

3)

4)

5)

Vyzkumné otazky byly sestaveny takto:
O jaky druh firmy se jedna a jaka jsou specifika konkrétniho podnikatelského pro-
stiredi?

Popsat charakteristiku vybrané firmy a tim si vytvofit piehled o0 specifikaci prostiedi,
na kterém bude dale probihat vyzkum.

Skute¢né se zkoumany problém tyka dané firmy?

Analyzovat vékovou strukturu spolec¢nosti a vytvoftit predikei jejiho budouciho vyvoje,
na zéklad¢ kterého je mozné urcit miru, s jakou se problematika AM spolecnosti dotyka.
Jaké je uvédoméni firmy v dané oblasti a jak k této problematice pristupuje?

Analyzovat ptistup spolecnosti k fizeni v€kové struktury zameéstnanci a zhodnotit uvé-
domeéni si rizik, kterd plynou z neaktivniho ptistupu viici AM.

Jaké konkrétni kroky firma jiZ podnikla?

Analyzovat kroky, které spolecnost dosud podnikla na podporu starSich zaméstnanct
a zjistit jejich konkrétni pfinos.

Je néco, co by mohlo firmé pomoci k dal§imu rozvoji v oblasti AM?

Na zaklad¢é porovnani zjisténych praktickych poznatku a teoretické piipravy posoudit,
zda je mozné najit dalsi postupy, ¢i zlepseni stavajicich a navrhnout pro spole¢nost sméry

dalsiho rozvoje AM.
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5 Plan vyzkumu

Na zaklad¢ analyzy problému byly vyclenény dil¢i ¢asti, které bylo mozné uchopit samo-
statn€ a vytvofit si komplexni piehled 0 soucasném stavu aplikace konceptu AM ve spolecnosti.
Z tohoto diivodu bylo nutné doptedu zajistit spolupraci se zaméstnancem spolecnosti, ktery by
byl ochotny potiebné informace sdilet a zprostfedkovat interni materialy spolecnosti, vztahujici
se k vyzkumu.

Obecnou metodou, zpracovavajici dostupné informace, které pozdéji vedou k lepSimu po-
znani problematiky, je analyza. Ta dovoluje velky celek rozdé€lit na mensi dily, mezi kterymi
zkoumame zavislosti a objevujeme jejich fungovani, jakozto samostatnych jednotek. Systema-
tickd analyza dat, ziskanych na zdklad€¢ odpovidajici metodologie, pfedstavuje zdkladni sta-

vebni kdmen pro empiricky vyzkum >

5.1 Technika sbéru dat

DalSim krokem v procesu vyzkumu je shromazdéni dokumentt, které chceme dale zkou-
mat. Nasledn¢ je mozné piikrocit k analyze dokumentu jako celku, nebo vybrat pouze nckteré
jeho ¢asti, které nejvice odpovidaji naSemu vyzkumnému cili.

Proces, ktery je zkouman v jeho pfirozeném prostiedi, 1ze evaluovat na zékladé mnozstvi
ruznorodych dat. K jejich ziskani je moZné dospét né€kolika metodami sbéru dat. V rameci kva-
litativniho vyzkumu mezi takové fadime naptiklad pozorovani, rozhovory nebo analyzu doku-
mentt. Kombinace téchto piistupli je mozné zvysit porozuméni problematiky ze strany autora
a zaroven zvysit relevanci a kvalitu vyzkumu. Riiznorodost dokumenti a zaroven autenti¢nost
jejich obsahu, davaji vzniknout vyzkumu, jenz neni ovlivnén zkreslenim, a jehoz rozmanitost

zaruéuje dostate¢nou §ifi pokryti tématu.5?

5.1.1 Nepravdépodobnostni vybér dat

V ramci vyzkumu je potieba vybrat reprezentativni vzorek, na zakladé kterého je mozné
usoudit obecnéjsi stav reality. Tento vybér 1ze rozdélit na vybér pravdépodobnostni, vyuZivany
vV ramci kvantitativniho vyzkumu a vybér nepravdépodobnosti, typicky pro vyzkum kvalita-

tivni.>®

51 Srov. HENDL, Jan, Kvalitativni vyzkum: zdkladni teorie, metody a aplikace, s. 32-33.
52 Srov. Tamtéz, s. 49-50.
53 Srov. OLECKA, Ivana a IVANOVA Katefina, Metodologie védecko-vyzkumné &innosti, s. 13-14.
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Nepravdépodobnostni vybér dale délime na®*:
e ucelovy — je vybran na zéklad¢ potfeb vyzkumnika, prakticky znemoznuje zobec-
néni zavért vyzkumné prace,
e snowball — vzorek obohacuje o dalsi osoby na zaklad¢ odkazovani tzv. informa-
tory,
e redukce negativnim samovybérem — ptivodni vzorek je redukovan, na zakladé od-

mitnuti nékterych jedinct spolupracovat na vyzkumu.

5.1.2 Analyza obsahu

Analyza obsahu nebo také reserse literatury predstavuje metodu, ktera ziskava relevantni
informace z dokumentt. Na rozdil od obsahov¢ analyzy, jenz je metodou kvantitativni, se jedna
0 techniku kvalitativniho vyzkumu, S niZ analyzujeme textové materidly, jez vznikly naptiklad
jako vystup pozorovani nebo rozhovord.

Informace ziskdvame na zaklad¢ analyzy vyznamu. Je v§ak nutné kalkulovat S urcitou mi-
rou zkresleni, kterému mohly byt zpracovavané materialy vystaveny, V piipadé, Ze pracujeme
se sekundarnimi daty.>®

Termin reSerSe je odvozeny z francouzského ,,recherche®, znamenajici hledani, badéani.
Predstavuje metodu pro vyhledavani dostupnych informaci, jejich sbér ataké zpracovani
v kompaktni souhrn teoretickych vychodisek ke zvolenému tématu. Tyto poznatky jsou zachy-
ceny na zékladé vhodné& zvolené strategie, mezi ty fadime®®:
e strategie stavebnich kament,

e strategie rostouci perly,

e strategie snc¢hové koule,

e strategie osekavani,

e strategie vyhledavani nejdiive podle nejuzsi fasety,

e strategie vyhledavani nejdiive podle nejvetsi Cetnosti vyskytu.

Diky vhodné zvolené strategii pfistupu Kk vyhledavani vybraného vyrazu odpovidajicimu
potfebam vyzkumné préce, lze ziskat pottebné zdroje informaci. Spravné definovanym téma-

v rw

tem, odpovidajicimu nastavenim $ife zabéru prace a omezenim vyhledavani dle data publikace,

54 Srov. OLECKA, Ivana a IVANOVA Katetina, Metodologie védecko-vyzkumné cinnosti, s. 14-15.
5 Tamtéz, s. 39.

56 Srov. BROKLOVA, Zderika, Uvod do reserini a vyzkumné &innosti, [cit. 2018-01-20],
<http://kdf.mff.cuni.cz/~koupilova/vyuka/seminar/08_UvodDoResersniCinnosti.ppt>.
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jazyka vydéni nebo jiného z dalSich parametrti, dosp&jeme k vytvoreni relevantniho seznamu
literatury pro psani prace, ktery odpovida konkrétnim narokiim tématu.

Pravdépodobné neznamé;si strategii je tzv. strategie stavebnich kameniti. Ta je n¢kdy také
nazyvana strategii klicovych slov a spociva v definovani vhodnych klicovych slov ke zvole-
nému tématu, kterymi co nejptesnéji popiSeme oblast naseho badani.

Vysledné zdroje je nasledné mozné doplnit 0 dalsi, ndvazné, technikou zvanou metoda
sne¢hové koule. Ta postupné obohacuje vybranou literaturu o dalsi zdroje, jez se blize vazou
ke klicové oblasti autorova zajmu. Tato technika poskytuje Siroky rozhled v problematice,
diky postupnému dopliiovani vychozi mnoziny zdroji. Vhodné tak dopliuje oblasti, které na-

priklad nebyly dostate¢né pokryty v piivodné vybranych dokumentech.

5.1.3 Syntéza vysledkiu

Syntéza piedstavuje, na rozdil od analyzy, slozeni téchto mensich ¢lankt v jeden celek,
shrnujici dostupné poznatky. Tyto informace piedklada obohacené 0 vlastni vychodiska a pfi-

padné je jejim vystupem také navrh dalSiho vhodného sméru vyzkumu.

5.1.4 Interpretace dat

S interpretaci dat je ¢asto spjata tzv. hermeneuticka analyza. Ta umoziuje hluboké poro-
zuméni vyznamu textu a jeho interpretaci na principu hermeneutického kruhu. Ten piedstavuje
kruhovy pohyb vykladu, jez zacina odhadem textu jako celku, ktery pozd&ji prechazi v de-
tailnéjsi analyzu jednotlivych ¢asti ve vztahu k celku. Pribéh je pfitom zalozen na pokladani

dotazi vyzkumnikem a vyhledavani odpovédi.

5.2 Zdroje informaci

Mezi hlavni zdroje informaci vyuzité K realizaci této prace patfily vetejné dostupné infor-
mace o aktivitach SCVK, webové stranky spolecnosti, vyro¢ni zpravy, firemni zaméstnanecky
Casopis, interni smérnice a interni projektova dokumentace.

Vsechny tyto dokumenty byly nejprve posouzeny na zaklad¢ relevantnosti k danému té-
matu, jejich vyznamnosti, autora a také data publikovani. Hlavnim tikolem bylo tedy na samém
pocatku prace vyhledat vhodné dokumenty v dostatecném mnozstvi a vytvofit si velmi dobry
prehled 0 dané oblasti a procesech, jez jsou ve firmé aktivné uplatiovany a také o projektech,

které se zvazuji do budoucna.
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6 Severoceské vodovody a kanalizace

6.1 O spole¢nosti

Spole¢nost Severoceské vodovody a kanalizace, a.s. (dale jen SCVK) vznikla soucasné se
Severoceskou vodarenskou spolecnosti a.s. (dale jen SVS) v roce 1993. Ke vzniku doslo roz-
délenim tehdejSiho statniho podniku Severoceské vodovody a kanalizace Teplice na zaklade
tzv. francouzského modelu. Zatimco SEVK déle fungovala jako provozni spole¢nost, jako jeji
vlastnickd spolec¢nost byla zaloZzena SVS. V soucasné chvili je vétSinovym vlastnikem SCVK
spolecnost Veolia, jenz vlastni 50,1 % akcii firmy, dale SVS s 49,1 % podilem a 0,8 % akcii
firmy drzi ostatni drobni akcionafi.

SEVK je spolecnosti zamétujici se na servis V oblasti vyroby a dodavky pitné vody, ale
také spravy kanalizace a &isténi odpadnich vod na uzemi kraje Libereckého, Usteckého
a v okrese Sokolov. V soucasné chvili ma 1715 zaméstnanci a provozuje 69 Upraven pitné
vody a 222 ¢istiren odpadnich vod. Dle délky provozovanych siti se jedna 0 nejvétsi vodaren-

skou spole¢nost v republice a pitnou vodu zasobuje 1,1 milionu obyvatel.

6.2 Spolecenska odpovédnost firmy

V roce 2001 Evropska komise specifikovala termin spolecenska odpovédnost firem, zkra-
cen¢ CSR, takto - ,,Spole¢enska odpovédnost firem dobrovolné integruje socialni a ekologické
ohledy do podnikatelskych ¢innosti firmy, a to ve spolupraci se zainteresovanymi Stranami pod-
niku neboli stakeholdery*. Tyto metody postupem doby firmy implementovaly do svych struk-
tur a maximalizace vyhod plynoucich z téchto vytvotfenych hodnot se stala jednou z priorit, a to
I mezi malymi a stfednimi podniky. Velkou podporu ze strany Evropské unie dokazuje rozhod-
nuti k obnoveni strategie pro spole¢enskou odpovédnost podnika z roku 2011.

Aplikace CSR se stala ukazatelem silného a konkurenceschopného podniku, ktery je navic
atraktivni pro zaméstnance a dokaze pozitivn¢ pusobit na vefejnost. SEVK a.s. v roce 2015 ob-
drzela Cenu Rady kvality CR za aplikaci Age managementu. Tato cena je udélovana spolec-
nostem, jez se podileji na aktivnim uplatiiovani principtt AM a ptispiva tak k rozsifeni pove-

domi 0 problematice fizeni s ohledem na v€kovou strukturu zameéstnancti.

6.3 Vyvoj Age managementu ve spole¢nosti

SEVK se problematice AM zacala vénovat od roku 2011, kdy navazala spolupraci se spo-
le¢nosti RYCON consulting s.r.o a vysilala své zastupce na jejich seminafe firemni kultury.

V bieznu 2015, byl pak jmenovan specializovany projektovy tym. Ten mél za kol vytvofit
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koncepci personalniho fizeni, kterd by predevsim podpoftila uchovani know-how firmy a zaro-
ven jednala na zakladé principti Veolia Senior Academy (VESNA), projektu, jenz sleduje rizika
spojena S vékovou strukturou zameéstnancii, uvedeného v roce 2014.

V rozmezi né¢kolika poslednich let je viditelny posun zajmu persondlni strategie spolec-
nosti. Zatimco napt. v roce 2009 se zamétovala piedev§im na rozvojové plany, identifikaci mla-
dych nadanych zaméstnanct a jejich ptipravu na vedouci klicové role. Postupné se tento smér
obratil k zaméstnanciim starSim, ktefi dokazali spolecnosti zachovat jejich know-how, udrzet
kvalifikaci a podpofit vykonnost.

Tato postupna zména sméru samoziejme neznamenala odklonéni od nastavenych strategii,
ale pouze jejich obohaceni. Nadale tak spole¢nost pracuje na vzdélavani svych mladych pra-
covniki, naptiklad zprostfedkovanim kombinovaného vysokoskolského studia, pozornost vSak

vénuje | zaméstnanclim star§im, pro které vytvati vhodné podminky.

6.4 Analyza vékové struktury

Podle prvniho pilite AM je velmi dulezitda komplexni znalost vékové struktury zameést-
nanct. SEVK tento udaj pravidelné monitoruje a vyhodnocuje. Na nasledujicich grafech je zfe-
telné, Ze celorepublikova geograficka data se vyrazné promitaji také do struktur spolecnosti.

Graf ¢. 7°" zobrazuje vyvoj priimémého véku zaméstnanci spole¢nosti do r. 2015.

Primérny vék v SCVK 2000 - 2015
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Graf 7: Priimeérny vek zameéstnancii v SCVK za obdobi 2000-2015

57 Interni data spoleénosti SEVK, vlastni zpracovani
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Na grafu 8%, zobrazujicimu vyvoj vékové struktury v SEVK, je zietelné k vidéni, Ze dra-

maticky pribyva podilu nejstarsi vékové kategorie nad 56 let.

Vyvoj vékové struktury v SCVK
(v % dle kategorii)
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Graf 8: Vyvoj vékové struktury v SCVK v procentech dle vekovych kategorii (2000-2015)

Zatimco v roce 2000 byla ve spole¢nosti tato kategorie v zastoupeni cca 10 %, v roce 2015
je to jiz 24 %. U zéastupcl nejmladsi kategorie do 30 let véku, miizeme pozorovat na stejné
casové ose Ubytek na piiblizné poloviéni podil ku stavu v roce 2000. Z toho vyplyva, Ze se
spole¢nost bude v brzké dobé€ potykat s odchodem do diichodu znaéného podilu svych zamést-
nancl a naruSenim kontinuity pracovnich pozic. Zejména pak na kvalifikovanych pozicich

bude problémem najit zaméstnance s odpovidajicimi znalostmi a zkuSenostmi.

%8 Interni data spoleénosti SEVK, a.s.
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Obrazky 3 a 4% ukazuji piiklady vékové struktury na pozicich strojnika vodohospodai-

skych zafizeni a provozniho montéra kanalizaci.

@ Safari Soubor Upravy Zobrazeni Historie Zalozky Okno Napovéda W2 @ T o) ba 100%BI pi1327 Q [@) =
00 < o @ Emyeores ¢ N
e T T B £80 - Projokcs obyvatelstva Rozdileniz=mdsinancilpaiatal T

iy 5]
.V sortware W@ Y consuLTING
S g Rozdéleni zaméstnanc podle véku Usvate Ryson consuting - | | [3 cowsar
L Q Vyhledavani
Nastanka
asinta | | sropkvez-gov
nflc VHZ -
Varianta A Pazic S 2 - chorovat 0
= R ESURRRE -5: %
Varianta G 10 Kanalizace VNF s
Stredisko
Zaméstnanci podle vaku Smazat <z s

Zamést. dle odchodu do SD

Poéet zaméstnanci Pramérny vék
e 269 488773

W Poget zamastnanca podie véku
20

825
75

57;: 59

- 40 36 g2y r 36

: 2 I g B B

225 13 r | ‘ ‘

15 g P

3. E B ——

Obrazek 3: Rozdeleni zaméstnancii podle veku, pozice - Strojnik VHZ

@ Safari Soubor Upravy Zobrazeni Historie Zalozky Okno Népovéda N2 @ ) b 00%BED pd13:13 Q @) =
ene < [} @ am.rycon.cz g .8 0
Costa pstruba - Sevoroleskd vodovody a kanaiizace, 2.5, &sU - Projekce obyvatelstva Rozdéleni zaméstnancd podie véku +
" o
S g Rozdéleni zaméstnanci podle véku e [ Fr=pe—
2 Q Vyhiedavani
Nasténka
asistentia s tisté kanslzatnino zahizeni
¢isteé KZ - obsluha spec. vozu
Varianta A Pozice provozni montdr - chioroval Q v
provozn monier - pdtral (L
- e EEEETL e
Varianta C 10 Kanakzace VNF 4
Stfadisko
Zaméstnanci podie vaku | [oom| [

Zamést. dle odchodu do SD

Pocet zaméstnanci  Primérny vék

Samisnand 104 45.1250

W Pogot zaméstnancd podie véku
42

85

14 r
9 0 5 I
’ 5 B e
L | 1
o™ - Vik
20-24 2529 30-34 35-39 4044 4549 50-54 5559 60-64 6569
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Hledani zamé&stnanct na tyto dvé pozice je problematické zejména z divodu nedostatku

kvalifikace uchaze¢t, fyzickych dispozic ¢i zruénosti pro danou pozici. Soucasné je potieba

%9 Interni data spoleénosti SEVK, a.s., software ProAge, Rycon Consulting
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zaSkoleni pfijatych zaméstnanct, jelikoZ pozadavky na nového zaméstnance jsou odlisné od
toho, co trh prace nabizi. Tento problém vznikd jiz na stiednich a vysokych Skoléach, kde je
nedostatek potfebnych studijnich obori. Délka zaskoleni na tyto pozice se tedy pohybuje od 6
do 12 mésici @ neni mozné vytvaret nova pracovni mista pro piipadné nastupce. Kazdy takovy
novy zaméstnanec je také drazsi nez ti soucasni. Do jeho ceny se promitnou naklady na vybé-
rové fizeni, zaSkoleni a také zvySujici se mzdové naroky pro udrzeni konkurenceschopnosti

Vv regionu.

6.5 Rizika nereseni situace

Spolecnosti byla pojmenovana hlavni rizika a mozné dopady, jenz hrozi pii pfipadném
nefeseni situace. Jedna se zejména 0 naruSeni kontinuity produktivity prace, kvili nedostatec-
nému Casu na predani zkusSenosti U konc¢icich zaméstnanct a také nedostatek ¢asu na zapraco-
vani novych pracovnikii. Mozny dopad tohoto rizika je nezanedbatelna ztrata kli¢ovych zna-
losti. Dale pak propad vykonnosti celého podniku a z toho vyplyvajici ekonomické ztraty a sni-
zeni trzni hodnoty. Vzhledem k ubytku kvalifikovanych zaméstnanct na trhu prace je tu také
hrozba cenové valky a neumérného zvyseni nakladl na tato pracovni mista. V neposledni fadé
pak hrozi ztrata kontaktu se zdkaznikem, jelikoZ jeho primérny vék se také zvySuje a je tfeba,

aby spole¢nost dokdzala rozumét a vyhovét jeho pozadavkim a potfebam.

6.6 Hlavni ukoly pro organizaci

Po pojmenovani rizik si spole¢nost prostfednictvim personalniho vedeni zadala tkoly,
které budou v nasledujicich letech kli¢ové. Jsou jimi:

e piiprava na generacni vymeénu klicovych zaméstnancii a vytvoreni nastupnickych
plant,

e optimalizace ndkladi na zaskoleni novych pracovniki,

e zajiSténi trvalé vykonnosti firmy ve vazbé€ na délku zapracovani novych pracov-
nik,

e management znalosti & mezigeneracni sdileni znalosti,

e zvySeni povédomi 0 nutnosti vékové riiznorodosti a prace S vékem zameéstnanct,

e 7ajisténi ve€koveé raznorodosti,

e odhaleni potencidlnich problémi z divodu podcenéni vékové riiznorodosti za-

méstnancu.
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6.7 Desetibodovy plan pro GspéSny Age management

Spolec¢nosti jiz byl také vytvoren plan skladajici se z deseti bodu, které jsou pro spole¢nost
rozhodujici a jeho naplnéni hraje zasadni roli pro posouzeni Gspé$nosti komplexniho zavedeni
AM do firemni praxe. Déle je kazdy bod planu rozlozen na nékolik specifickych prvku, diile-
zitych pro splnéni a doplnéni jednotlivych hlavnich bodd. Tento plan vychazi z obdobného de-
setibodového planu, jak byl sestaven v metodické pfirudce pro personalisty® a je upraven tak,

aby odpovidal potiebdm a moznostem SECVK.

6.7.1 Upravené znéni desetibodového planu
1) Naplanovat systematicky, integrovany a detailni ptistup k Age managementu.

- Ve spolupraci s Institutem enviromentalnich sluzeb, a.s. (dale jen IES) vytvofit
strategicky plan AM jako centralni ¢ast integrovaného planu fizeni lidskych zdroju
a celofiremnich strategii.

- Zajistit, aby plan byl integrovany a detailni a vénoval se v§em ¢astem Zivotniho
cyklu zaméstnanct.

- Jiz pti vyvoji tohoto planu povaZzuje spolecnost za dilezité provadéet konzultace se
star§imi pracovniky, které by mély pomoci identifikovat stavajici v€kové bariéry
a prozkoumat rizné piistupy K propagaci vékové riznorodosti.

- Zavést akéni plan a mechanismus kontroly a vyhodnocovani pokroku na pravi-
delné bazi.

- Ve spolupraci s IES uspotradat pilotni projekty, které 1ze nasledné vyhodnotit z hle-
diska jejich pouzitelnosti napfic celou organizaci jako zpiisob, jak vyzkouset nové

strategie a koncepce.
2) Propagovat povédomi 0 v€ku skrze vzdélavani manazert a pracovniku.

- Organizovat Skolici seminafe zaméfené na zvySovani povédomi 0 AM na vSech
urovnich organizace pro vy$$i manazery, pracovniky a vedouci oddéleni HR, lini-
ové manazery, ostatni pracovniky a odbory.

- Prosttednictvim e-learningovych Skoleni zvySovat povédomi 0 specifickych potie-
bach a pozadavcich pracovnikl nad 50 let v¢etné bariér v postojich a organizaci,
benefitu vékové riznorodosti, antidiskriminacni legislativeé, zménach v organizaci

a pracovni dobé¢, které¢ lze zavést, metodach zlepSovani pracovnich podminek

8 Srov. CIMBALNIKOVA, Lenka, aj., Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+, s. 117-120
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a ptispéni starSich pracovnikill, vyvoji organizacnich strategii AM které vyuzivaji
detailni pfistup K celé pracovni sile jako celku a metodach managementu znalosti
a mezigeneracniho sdileni znalosti.

- Vytvofit systém dalSich Skoleni, které budou pomahat pracovnikiim pfizpusobit se
riznym situacim a uddlostem Vv rdmeci zivotniho cyklu, nebo skoleni zamétend na
socidlni partnery, kterda by méla napomoci odhalit oblasti pro spolupraci a partner-
stvi pfi vyvoji strategii AM.

3) Zviditelnit zavazek vyssiho managementu vici Age managementu a zméné.

- Zohlednit zavazek vys$siho managementu prosazovat vékovou riznorodost ve fi-
remnich strategiich, vyro¢nich zpravach, vnitropodnikovych obéznicich a ¢asopi-
sech, na firemnich nasténkach a jinych zdrojich informaci ur¢enych pracovnikiim
a odboriim.

- Ziskani medialniho pokryti mize byt dalsim zptisobem, jak §ifit informace o0 AM
V organizaci.

- Zajistit, aby ve spolecnosti byli ,,Sampioni Age managementu®, kteti mohou po-
moci propagovat piinosy AM. Star$i vy$s$i manaZeti mohou poskytnout hodnotné

modely chovani.
4) Zaujmout preventivni postoj napfi¢ zivotnim cyklem se zamétenim na vSechny pracovniky.

- Ptistup na zéklad¢ Zivotniho cyklu by mél tvotit zaklad strategii a koncepci AM.
- Prevence jako kli¢ Kk zajisténi toho, aby pracovnici byli zdravi, vybaveni doved-

nostmi a schopni si poradit se zménou.
5) Zlepsit pracovni podminky star$ich pracovnikal.

- Vyuzit moznych zplsobl na zlepsSeni pracovnich podminek starSich pracovnikl
a udrzet tak cenné starSi pracovniky a zabranit jejich nedobrovolnému piedcas-
nému odchodu do diichodu.

- Vytvofit pro tyto zaméstnance prostiedi, ve kterém budou moci a budou ochotni
vyuzit flexibilni pracovni doby ¢i pracovni rotace, které zlepsi jejich profesni roz-
voj, vzdelani a schopnosti praci ve zdravém prostiedi.

- Nezapominat na dulezitost konzultaci se star§imi pracovniky a odbory pro odha-

leni nejlepsich zplisobt, jak pracovni podminky zlepsit.

6) Zapojit starsi pracovniky do planovani strategii a iniciativ Age managementu.
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Star$i pracovnici maji cenné zkuSenosti, vzdélani a znalosti, které mohou vnést do
diskuze o strategiich AM.

Dale by se pak konzultace se star§imi pracovniky méla stat startovnim bodem
kazdé nov¢ strategie ¢i koncepce. To by mélo napomoci odhalit nejlepsi praktické

piistupy a eliminovat ty, co v praxi nejsou funkéni.

7) Spojit vékovou riznost S firemnimi strategiemi rovnosti a rtiznosti.

Vytvoreni riznorodé pracovni sily je dilezitym zakladem tspéSné, na zakazniky
zaméiené firmy. Proto je diilezité rozpoznat a vazit si riznosti, pficemz je potieba
uznat, ze rtiznosti 1ze dosdhnout pomoci firemnich strategii, praktik a postupt.

Na vékovou riiznost I1ze téz nahlizet jako na ¢ast celkové firemni strategie rovnosti
a riznorodosti. Vékova variabilita se ptekryva s dal§imi oblastmi, jako napiiklad

pohlavi, zdravotni znevyhodnéni, etnicky ptivod.

8) Rozvijet strategie, postupy a koncepty Age managementu skrze socialni dialog a skrze spo-

lupraci mezi odbory a zaméstnavatelem.

Socialni dialog je nejlepsi cestou, jak 1ze rozvijet firemni strategie a koncepty. Od-
bory a zaméstnavatelé do socialniho dialogu vnaseji rozdilné pohledy, a to muze
byt pro vytvatreni novych pfistupt a ptilezitosti AM velmi hodnotné.

Odbory a zaméstnavatelé jako socialni partneti potfebuji mit dobré informace a byt

si dobfe védomi problému a vyzev spojenych S vékovou rtiznosti.

9) Komunikovat a poskytovat informace o Age managementu napii¢ firmou.

Komunikace a podavani informaci jsou pro uspéch a implementaci firemnich stra-
tegii a koncepci tykajicich se AM stéZejni.

Pravidelna komunikace miiZze pracovnikiim téZ pomoci pfizplisobit se nové kultuie
a organizacnim zménam, vybudovat diivéru v proces zmény a pocit sounalezitosti

S procesem zmeény.

10) Monitorovat a vyhodnocovat efektivity strategii Age managementu.

Je dulezité provadét pravidelny monitoring a vyhodnocovéni strategii, postupti
a praktik AM. Toto vyhodnoceni bude prubézné, tj. formativni, a stejné tak bude
provadéno na konci konkrétnich projekti ¢i aktivit, aby se zhodnotily jejich vy-

sledky, tj. sumarni.
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- Ddlezitym elementem monitoringu a vyhodnocovani je dostatek dat 0 vékové
struktufe organizace a 0 Skolenich a ostatnich potiebach pracovnikt v riznych sta-
diich jejich zivotniho cyklu, coz muZze byt vyuZzito pro porovnavani vysledki.

- Monitoring a hodnoceni se budou vyjadiovat K procesu implementace strategii,
ucinnosti ur¢itych aktivit a k vysledktim s ohledem na star$i lidi a $irSi spole¢enské
souvislosti.

- Provadéni prubézného hodnoceni pomiize neustale revidovat strategie a koncepce

a vyvinout nové iniciativy.

6.8 Veolia Senior Academy

V soucasnosti jiz byla vytvofena fada opatieni a projektl pro aplikaci postupit AM do fi-
remni struktury. Jiz zminény systematicky a komplexni projekt VVeolia Senior Academy, neboli
VESNA pojednava o konkrétnich krocich a postupech pro zavadéni strategii AM do praxe.
Jeho hlavnim cilem je vytvofeni detailni strategie a pomoci série vzdélavacich aktivit postupné
seznamit s principy AM vSechny Grovné managementu podniku od vrcholového az po nizsi
a tim vytvofit prosttedi pro uspésnou implementaci naslednych systémovych opatieni.

Navazujicim krokem je pak série Skoleni pro cilovou skupinu zaméstnancti nad 50 let za-
meétfenych na aktudlni otdzky zdravi a zdravého Zivotni stylu, sladéni rodinného a pracovniho
Zivota, moznosti uplatnéni v konzulta¢nich pozicich, motivace k praci, vyuziti modernich tech-
nologii atd. Konkrétnimu a detailnimu planu téchto Skoleni bude piedchazet vytvoreni tymu
poradcti pro implementaci, ktefi provedou analyzu pozadavk a potteb téchto cilovych zamést-

nancu.

6.8.1 Veolia Mentoring Club

Soucasti projektu VESNA je i vytvofeni, systematicka pfiprava a vyuzivani mentorského
sboru SEVK, resp. spole¢nosti Veolia — Veolia Mentoring Club (VEMEC). Ten dava prostor
pro uplatnéni téch starSich a zkuSenych zaméstnanci, ktefi jsou dlileZitymi nositeli znalosti pro
podnik a umoznuje jejich dalsi vSestranné vyuziti v systému managementu znalosti. Tito men-
tofi poté plisobi soustavnéji napiiklad jako poradni hlas pro fidici pracovniky zejména pak
z technickych obort, usnadnuji zapracovani novych zaméstnancti spole¢nosti, nebo mohou na-

jit uplatnéni jako lektoti pro vzdélavaci a Skolici akce.

39



6.8.2 Trainee program

Na druhém pélu AM, v ramci systematické péce 0 mladé a vzdélané zaméstnance spolec-
nost zavedla tzv. Trainee program. Je uréen ¢erstvym absolventtim vysokych $kol, maximalné
do dvou let od ukonceni studia a v jeho ramci jsou vytipovani uchazeci s vysokym potencialem,
kteti postupné ziskaji vysokou odbornost v oboru podnikani spolecnosti. Kazdy trainee ma
svého mentora, odborného feditele, ktery spolu s personalnim feditelem stanovi ro¢ni program
formou stazi, kde kazda ma trvani 2-3 meésice, na vybranych pracovistich spole¢nosti s ptihléd-
nutim ke kvalifikaci absolventa a také se zucastnuje vybranych vzdélavacich aktivit. Tento pro-

gram je upraven ro¢ni pracovni smlouvou na HPP se zkuSebni dobou 3 mésice.

6.9 Exit management

Neoddé¢litelnym aspektem AM je také jeho socialné odpovédna oblast, v tomto piipadé
zaméiena na starSi zaméstnance, které firma uz dale nechce ¢i nemuze zaméstnavat, pripadné
na ty, ktefi se rozhodnou odejit z vlastnich divodii nebo do dichodu. SEVK pocita se zavede-
nim nékolika sluzeb, které by pravé tomuto druhu zaméstnancli mohla nabidnout a tim jim
ulehdit starosti spojené s nastavajici zivotni zménou. Jednd se o nabidku sluzeb jako:

e piipravné kurzy, které pomohou ziskat star§im zaméstnanciim $ir$i §kédlu moznosti,

e poradenstvi pro zaméstnance, ktefi zvolili divéjsi odchod do duchodu, byli pro-
pusteéni nebo odchazi do starobni penze,

e poradani spolecenskych akci spolecnosti, které zaméstnanciim v dichodu pomo-
hou zistat v kontaktu s byvalymi kolegy,

e poskytovani rad tykajicich se moznosti prace po odchodu do diichodu, véetné prace

na polovi¢ni tivazek ¢i dobrovolnické prace.

DalSim sméfovanim spolecnosti v tomto ohledu je tedy pfimo vyvinout dalsi ptilezitosti
pro starsi zaméstnance flexibiln¢ odejit do diichodu, kdyz opoustéji pracovni trh. Kupiikladu
S Vytvotrenim dfive zminéné¢ho mentoring clubu se oteviou moZnosti pro urcité zaméstnance
K setrvani v pracovnim zivoté az do fadného dichodu a zaroven postupnému zkracovani pra-
covni doby. Pro jiné se zase ve spolecnosti nabizi vyuziti vzdélavacich kapacit a lektorti men-
torského programu pravé k oném piipravnym kurziim, zdjmovym vzdélavacim seminaiim a
odbornému poradenstvi.

Pokud se podivame na konkrétni piiklady, jak by takové vzd€lavaci seminafe k ulehceni
odchodu do penze vypadaly, dostaneme se k navrhiim polozek jako ,,co ofekavat od penze*,

kde by se probirala legislativa v oblasti diichodi, postaveni seniora na trhu prace, moznosti
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a potieby zdravotni pé&e ¢i komunikace s Ceskou spravou socialniho zabezpeéeni. Dalsi takovy
seminaf by se zabyval vyuzitim modernich technologii, internetu, platebnich karet, online na-
kupovani atd. Vzorovym ptikladem je i seminaf k ekonomické gramotnosti seniorti, zaméieny
na prevenci predluzeni seniort a ptipadné feSeni jeho nasledkt, kriminality v oblasti slevovych
akci a podvodnych nabidek nebo spotiebitelska prava a smlouvy. Nekteré z téchto seminaia
jsou dnes jiz ve spole¢nosti Gispésné realizovany.

Kromeé jiz zminénych aktivit v ramci exit managementu je dal$i moznosti jista ¢asova fle-
xibilita pracovniho mista. Ta je v souasnosti ve firm¢ umoznéna jen v urcitych piipadech,
a kazdy takovy pozadavek je nejprve prezkouman personalnim oddélenim z hlediska situace
zamé&stnance a zda jej jeho pracovni pozice umoziuje. Pfipadna restrukturalizace pracovnich
mist a systemizace vytipovavani pracovniki, kterym bude flexibilni pracovni uvazek nabidnut,
se zde nabizi jako cesta ke sniZeni volby pfed€asného odchodu do diichodu mezi zaméstnanci

nad 50 let.

6.10 Dalsi aktivity
6.10.1 Zdravi a ergonomie

Prvky AM miiZzeme nalézt v mnoha dalSich oblastech personalni politiky SEVK, kupii-
kladu v kolektivni smlouvé, uzaviené mezi odborovymi organizacemi a spole¢nosti, firma ga-
rantuje rovny piistup a nediskriminaci kromé jinych i vyslovné z hlediska véku.

Pro své zaméstnance a jejich rodinné piisluSniky firma také poskytuje moznost rekreace
ve vlastnich ¢i smluvnich rekreaénich zatizenich za zvyhodnénych cenovych podminek. Na
vybér jsou nejen viceticelova RZ, ale naptiklad také lazenské pobyty. Pro feSeni nahlych zdra-
votnich komplikaci je zaméstnanciim umoznéno Cerpat tii dny placeného zdravotniho volna.
Této mozZnosti v roce 2016 vyuZilo 1597 zaméstnanci.

V roce 2015 se spole¢nost SEVK v ramci dlouholeté spoluprace s VZP zapojila do projektu
»Zdrava firma — zaméstnanecky program®. Zaméstnanci obdrzeli ptipravky slouZici ke sniZeni
nemocnosti, prevenci pied nachlazenim a posileni imunity. Mimo to byly na nékterych praco-
vistich zorganizovany ,,Dny zdravi s VZP*, na kterych byli zaméstnanci seznameni s benefity
VZP pro rok 2015. V zavéru roku 2016 se pak spolecnost zapojila do projektu ,,Primarni pre-
vence nadvahy a obezity*, ktery byl realizovan v ramci dotaéniho programu Usteckého kraje.
S pomoci odborné firmy byl vytvoien e-learningovy kurz ,,Racionalni strava“, jeho hlavnim
cilem bylo inspirovat alespont k malym zménam Zivotniho stylu zaméstnancti, které mohou na-

vodit velké pozitivni zmény v kvalité zivota. Kazdoro¢né jsou také v letnich mésicich potadany
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sportovni hry spolecnosti, kde se zaméstnanci mohou zapojit do riznych sportl a spolecné sou-
tézi proti ostatnim oblastnim zavodim.

Znacna pozornost je vénovana také oblasti ergonomie pracovist, ve spolupraci se za-
stupci odbort pro bezpe¢nost a zdravi probiha soustavna analyza jejich designu a funkci pra-
covnich pozic a posuzuji se pfi ni pocitacové terminaly, navrhy kancelaii, osvétleni ¢i sezeni.
U délnickych pozic pak naptiklad vhodnost nastrojti a pracovnich postupti a moznosti predcha-
zeni vzniku pracovnich urazl a zdravotnich nésledkti z vykonu profese. Ergonomicka vylepSeni

jsou povazovana za kli¢ova pro zdravi a kvalitu Zivota v praci.

6.10.2 ZvySovani kvalifikace zaméstnanci

ZvySenim kvalifikace se rozumi jeji ziskani nebo rozsiteni, a to pfedevsim absolvovanim

téchto forem:

stitedoskolské studium pii zaméstnani,

- studium na vys$si odborné Skole pfi zaméstnani,

- vysokoskolské studium pti zaméstnani,

- dalsi formy vyssiho studia (BBA, MBA, MSc. apod.),

- ziskani profesni kvalifikace, osvédceni profesni zkouSky (jednooborova maturita)

Vv ramci NSK a NSP.

Vzdélavani svych zaméstnanct je pro principy AM v SEVK kli¢ové, nicméné vyvstava
zde otdzka, do jaké miry jsou investice do vzdélavacich akci efektivni. Z analyzy vékové struk-
tury v kapitole 6.4 vyplyva, Ze problém starnuti se tyka vice délnickych profesi, nezli naptiklad
kancelafskych pracovnich pozic a ndklady vynaloZené do pifipadného zvySovani kvalifikace
téchto pracovniki tak paradoxné mohou byt kontraproduktivni. V takovém a dal$ich piipadech
jsou nejefektivnéji vynalozené prostiedky spiSe ty vlozené do prohloubeni stavajici kvalifikace.
Ale v piipad¢, Ze zamé&stnanec projevi zdjem o dalsi rozvoj své kvalifikace a ten mu bude spo-
le¢nosti umlcen, hrozi ztrata motivace pracovnika a jeho nasledny odchod ze zaméstnani. Proto
je v zajmu organizace, aby méla vytvoiené vyrovnané systémy vzdélavani zamétené zejména
na praktické zkuSenosti a nové navyky, ale také byla schopna vyhovét ambiciéznim a motivo-
vanym zaméstnanctim a dokazala jejich rozvoj efektivné sméfovat dle vlastnich potieb a poza-
davkd. Nastroji, které to umoznuji, jsou tzv. nastupnické plany, které pomahaji fidit lidské
zdroje s ohledem na tii generace pracovnikd v pracovnim procesu, ¢i dfive zminéné interni sys-
témy vzdelavani typu VEMEC a Trainee program, jenz zajist'uji predavani pozadovanych zna-

losti na expertni rovni a zaroven snizuji vynaloZené naklady.
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Vzhledem k charakteru dalSiho vzdélavani v oblasti osobniho rozvoje nebo zvySovani
urovné osobnostnich dovednosti, jsou vV SEVK pro zatazeni zaméstnance do dalSiho vzdélavani
rozhodujici jeho dosavadni pracovni vykony, zdjem spoleCnosti na rozvijeni piipravenosti da-
ného zaméstnance pro vykon jiné funkce, ptipadné realizace zavéri hodnoceni zaméstnance.
Vychodiskem je Plan vzd€lavani pro dany rok. V odivodnénych ptipadech miize zaméstnanec
absolvovat rozvojovy program i mimo tento plan, vzdy v zévislosti na moznostech rozpoctu na
vzdélavani. Ucast konkrétnich zaméstnanct navrhuje piimy nadfizeny se souhlasem piislus-
ného odborného feditele.

Plan vzdélavani je zpracovavan vzdy na cely rok na zaklad¢ pozadavkii vznesenych ma-
nazery jednotlivych ttvari ¢i provozii, na zaklad¢ nabidky vzdélavacich akci IES, na zakladé
pozadavkul akcionafe, ptip. v disledku zmén vzniklych mimo spolec¢nost (napt. zmeéna legisla-
tivy, implementace pokynt Evropské unie apod.). Vychazi rovnéz z vysledkii hodnoceni za-
meéstnanct a z potiebnosti vzdélavani u jednotlivych zaméstnancti podle informaci, které jsou
k dispozici v personalnim informacnim systému. Zpracovava jej personalni feditel na zakladé

podkladl persondlniho referenta a schvaluje jej generalni feditel.

6.10.3 Dotaéni programy

V ramci opatfeni, jez zavedla Evropska Unie jako odpovéd na demografické starnuti,
vzniklo n€kolik programtl, které podporuji zaméstnavatele a jejich snahu 0 udrzeni star$ich pra-
covnikt. Tyto programy se tykaji riznych oblasti a vénuji se vytvareni strategii v oblasti spo-
leenské odpovédnosti firem.

Mezi projekty, jez podporuji zamér zavedeni AM V oblasti fizeni lidskych zdroju v orga-
nizacich, je naptiklad tzv. vyzva ¢. 079 Age management-chytrda zména v Fizeni, prileZitost
K riistu. Tato vyzva vznikla v roce 2017 v ramci operaéniho programu Zameéstnanost, zastito-
vanym Evropskym socialnim fondem s alokovanou ¢astkou ve vysi 300 milionti korun rozdé-
lované z fondi EU. Ridicim orgdnem operaéniho programu je Ministerstvo prace a socialnich
véci CR, jehoz cilem je na zakladé konceptu AM podpofit adaptabilitu star§ich zamé&stnanci
a zvysit uroven kvalifikace pracovni sily.

V ramci opera¢niho programu Zaméstnanost vznikl na poc¢atku roku 2017 projekt Vzdéla-
vani zaméstnancti SCVK a.s. a partnerti, jenz si kladl za cil zvySeni odborné urovné zameést-
nanct a partnerii spolecnosti. Rozpocet €inil ptes 6 milionl korun, pficemz ptispévek ze strany
EU piesahoval 5 miliont. Projektu se ticastnilo celkem 456 osob v rozsahu 40 hodin, z nichz je
120 starSich 54 let.
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6.11 Budouci rozvoj Age managementu

Nutno dodat, Ze ac je soupis aktivit spojenych s aplikaci AM obsahly, je mozné stale najit
prostor ke zlepSeni soucasné strategie. Jednim z hlavnich nedostatkd je ubytek vefejné prezen-
tace podniku v této oblasti. Zatimco v roce 2015 byl AM soucasti zvetejnéné vyrocni zpravy,
Vv dalSich letech uz komplexni zminky 0 této oblasti personalni prace, snad kromé soucasné vé-
kové struktury podniku, nenajdeme. Nékteré tidaje jsou k nalezeni na webovych strankach, ale
ani tam uz n¢kolik let nebyl publikovan napftiklad ¢lanek o dalSim vyvoji AM. Také doposud
nenalezneme aktualizaci plani a vyhodnoceni jejich dosavadni ucinnosti, piestoze podnik
mnoho téchto planovanych ¢innosti dle kapitoly 6.10 jiz aplikuje. Obecné se tedy pozorovateli
muze zdat, ze nastolené tempo zpomaluje, a¢ to nemusi byt pfesnym obrazem skute¢nosti.

Pro dlouhodobé¢ udrzitelny AM by bylo prospé$né zejména zrevidovat systémy zpétné
vazby a hodnoceni uspésnosti jeho aplikace. A ackoliv je pravdou, ze ekonomické piinosy
znacné Casti aktivit, zejména pak téch pro podporu zdravi zaméstnancti, se projevi az s odstu-
pem n¢kolika, mozna i desitek let, 1ze je vyhodnocovat alespon z hlediska spokojenosti zamé&st-
nancu a jejich navrhy a zpétna vazba mohou napomoci Kk lep$imu rozvoji a ptizpisobeni téchto
aktivit. Dal$i moznosti je i vznik ur€ité pracovni skupiny zamétené na genera¢ni riiznorodost,
jako existuje ve spole¢nosti IBM.%! Jeji hlavni ¢innosti by pak bylo vyhodnocovéni potieb za-
meéstnanct, zda je jejich pracovni zafazeni umérné véku a zdravotnimu stavu a dalo by to moz-
nost zaméteni se a konkretizaci pfistupli az na uroven jednotlivcli, namisto v€kovych skupin.
Zlepsenou veiejnou prezentaci dosazenych vysledki a cili svého odpovédného podnikani za-
méteného na vlastni zaméstnance, pak miiZze firma ziskat konkurenéni vyhodu naptiklad pfi
ziskavani talentd na trhu prace a udrzeni stavajicich pracovnikii. Podle prizkumi zamétenych
na tzv. milenialy je spoleCenska odpovédnost firem faktorem, kterého si jsou védomi a ovliv-
fiuje jejich rozhodovani.®?

Do budoucna je také dilezité dale monitorovat a pfipadné vyuZivat dota¢nich programt
zamétenych na AM, jejichz dalSi vznik na Grovni statu a EU se da pfedpokladat. Vzhledem
k naro¢nosti a nedokonalému probadani dané problematiky se da také o¢ekavat zvySeni spolu-
prace mezi firmami v této oblasti. SEVK ma vyhodu v tomto ohledu ve spojeni mnoha voda-
renskych podnikt skrze skupinu Veolia, a tak se ona spoluprace téchto firem v predavani zku-

Senosti a vyhodnocovani uspésnosti jednotlivych strategii velmi nabizi.

61 CIMBALNIKOVA, Lenka, aj., Age Management pro prdci s cilovou skupinou 50+, s. 129.
62 Milenidlové poZaduji odpovédny pfistup, [cit. 2018-01-14], <http://byznysprospolecnost.cz/milenialove-po-
zaduji-odpovedny-pristup/>.
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Zavéreéné zhodnoceni

Vyvoj demografickych dat spole¢nosti v Ceské Republice, ale i v dalsich zemich EU a vé-
kového rozlozeni lidskych zdroju na trhu prace ukazuje jasny trend smérem K obecnému star-
nuti skupiny ekonomicky aktivnich obyvatel. Pfibyva také odchodt do ptedcasného dichodu,
a to z casti pro nedostatek pracovnich piilezitosti, €1 pro nemoznost dale pracovat ze zdravot-
nich diivodl. Zachyceni tohoto trendu a schopnost na n¢j zareagovat ptizptisobenim firemnich
struktur a postupti v personalni politice je a nadale bude dulezitym prvkem pro udrzeni konku-
renceschopnosti organizaci. Zajem na vyfeSeni situace je mimo jedince a organizace také na
urovni statd, kde schopnost firem zaméstnat a udrzet tyto pracovniky do pozdniho véku ptispiva
k ekonomické sile celého statu. U¢inny Age management je komplexnim feSenim tohoto pro-
blému a nabizi ndhled na fizeni spole¢nosti s ohledem na v€k a budouci vyvoj zaméstnanci,
naborovou politiku, kontinuitu pfedavani znalosti a zkuSenosti mezi star§imi a mladsimi za-
méstnanci a V neposledni fad¢ také socialni odpovédnost.

Ruzné vékové skupiny zaméstnanci ptinasi podniku jisté benefity, ale samoziejmée s sebou
nesou také urcité nevyhody. Umét je pojmenovat, vyuZit vyhod a pokud mozno co nejvice eli-
minovat nevyhody, to je hlavnim tkolem personalnich odd¢€leni v téchto podnicich, zejména
pak na strategické Grovni, tj. U nejvy$siho managementu. Usp&snost Age managementu zavisi
velkou mérou pravé dobré znalosti vékové struktury podniku a na schopnosti prace se vSemi
vekovymi skupinami. Déle je velmi diilezité neustalé sledovani a vyhodnocovéni u€innosti per-
sonalnich strategii a jejich dalsi piizpisobovani K zjisténym vysledkim. Piiklady nastroji
k prosazovani praktik Age managementu uvedené v této praci jsou vyhodnocovani pracovni
schopnosti pomoci WAI©, Giprava pracovnich pozic a zavazkl k vyssi flexibilité, diverzita pra-
covnich tymu, systémy mentoringu urcené K predavani znalosti, nebo také odpovédny exit ma-
nagement.

Pro analyzu Age managementu v konkrétni organizaci byla pro tcely této prace vybrana
spolecnost SCVK, a.s. Informace byly Cerpany prevazné z vetrejnych zdroja, jako jsou webové
stranky spole¢nosti, jeji vyro¢ni zpravy a pak také z internich zdrojti, mezi kterymi se vyskyto-
valy podnikové smérnice, projektové dokumentace, prezentace manazerti nebo naptiklad fi-
remni zaméstnanecky ¢asopis. Z vnitropodnikové analyzy vékové struktury jasn€ vyplyva, ze
problém starnoucich zaméstnanct se spolecnosti SEVK nevyhnul, naopak celi tomu, ze sou-
casny prumérny vék zaméstnance se pohybuje na hranici 50 let a redlné ji hrozi ztrata dilezitych
znalosti spojena s odchodem kli¢ovych pracovnikti do diichodu. Problém se objevuje i u dél-

nickych profesi, kde je velky nedostatek mladych pracovniki na trhu prace a v budoucnu hrozi
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cenova valka o0 takové zaméstnance. Z analyzy dokumenti vSak vyplyva, ze spolecnost si je
tohoto problému védoma a jiz podnika kroky k eliminaci nebo alespon ke zmirnéni budoucich
dopadi. M4 zpracované analyzy véku a rizik, zadané konkrétni ukoly a vytvorené plany k jejich
naplnéni. Mezi hlavni aktivity, které firma jiz podnika patii projekt VESNA, ktery se zamétuje
na pracovniky nad 50 let a pfedavani védomosti podniku formou mentoringu. Spolecensky od-
poveédny exit management je dalsi oblasti, kam podnik v rdmci Age managementu sméfuje svou
pozornost a zejména se soustiedi na pieddichodovou fazi a na ulehceni nasledného zivota se-
niort po odchodu z trhu prace. V neposledni fadé pak byla zavedena do praxe fada konkrétnich
akci zamétenych na zdravy zivotni styl zaméstnancii. Kli¢ovou ulohu sehrava také systém zvy-
Sovani a prohlubovani kvalifikace zamé&stnancti. V soucasné dob¢ jsou tendence zejména sme-
fovat rozvoj tohoto systému k zaméteni na praktické znalosti a vzdélavani pracovniki s dira-
zem na konkrétni budouci personalni potieby organizace.

Z analyzy vsak také vyplynulo, Ze ne vSechny planované kroky Age managementu se dafi
napliiovat, a proto mezi doporu¢enimi danymi touto praci bylo i zrevidovani systémi vyhod-
nocovani, zpétné vazby a veifejné i vnitropodnikové prezentace ohledné danych cili a dosaze-
nych vysledki. Jako velmi pravdépodobny smér dal§iho rozvoje pak bude vyuZzivani statnich ¢i
evropskych dotacnich programii a systémti mezipodnikové spoluprace pro zkvalitnéni strategii

personalniho fizeni.
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Abstrakt: Bakalaiska prace piedklada koncept Age managementu v jeho teoretické i praktické
rovin€é. Vymezuje zékladni pojmy, jez se k problematice vazi, a ilustruje sou¢asnou demogra-
fickou situaci v Ceské republice. Blize se zaméfuje na fenomén demografického starnuti a za-
byva se z toho plynoucimi naroky na fizeni pracovniki zohlednujici jejich vék. Prace popisuje
specifické potieby starSich zaméstnanctu a ukazuje jejich vliv na spole¢nost a v koneéném di-
sledku také jeji konkurenceschopnost. Déle také poukazuje na vyhody, plynouci z aplikace Age
managementu ve spole€nosti a predstavuje jednotlivé kroky pro jeji ispéSnou adaptaci. V prak-
tické Casti prace zkouma soucasny stav zavedeni AM ve spoleCnosti Severoceské vodovody
a kanalizace a.s. v jejimZ uvodu ve stru¢nosti piedstavuje jeji historii a oblast piisobeni. Déle
se zabyva vékovou strukturou zaméstnancti a analyzuje zptsob vedeni spole¢nosti ve vztahu ke
svym star§Sim zaméstnanciim. Zde se soustfedi na zmény, které spole¢nost jiz aplikovala a které
odpovidaji zdsadam AM a zaroven prozkoumava jeji dlouhodobé plany. Na zdklad¢ analyzy
dale definuje kroky, jeZ mohou napomoci k dalSimu rozvoji. Ty spocivaji v zavedeni systema-
tického pftistupu, jenZ bude dale podporovat vzdélavani, vytvaret diverzitu na zékladé véku,
zlepSovat komunikaci uvnitf 1 vné firmy a také monitorovat a vyhodnocovat vysledky nasazené

strategie.

Klicova slova: Age management, Severoceské vodovody a kanalizace, demografické starnuti,

zamé&stnanost, vékova struktura, konkurenceschopnost, lidské zdroje
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Abstract: This bachelor thesis is focused on the concept of Age management from theoretical
as well as practical perspective. Firstly, it defines basic terms and then it continues to demon-
strate current demographic situation in Czech republic along with the transitions, which happe-
ned throughout time. With this base knowledge, it then closely examines the phenomenon of
demographic aging and describes characteristics specific for elderly employees. These changes
directly affect how management should conceptualize their strategies when dealing with these
new demographic trends. Part of the thesis is also analysis of AM implementation and its impact
on company Severoceské vodovody a kanalizace a.s. The main goal there is to analyze the age
structure of employees and identify problematic areas in keeping and managing elder em-
ployees. The result is systematic approach, a guideline, which is defined by these findings and

is sustainable in the long-term.
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