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Abstract

Krejcova, K. Application of age management in the industrial sector. Diploma the-
sis. Brno: Mendel University, 2017.

Diploma thesis deals with an issue of age management and its introduction to the
selected industrial companies. Literary research of the thesis defines general con-
cepts related to human resources, specifications of older employees and their sta-
tus on labour market and examines problematics of the age management in con-
text of present demographic development in Czech Republic. In the thesis there is
a survey amongst the employees of the selected companies. These surveys also
contains an interviews with top management. In the final part of the thesis there
are recommendations based on the findings which leads to the effective applica-
tion of the age management in the industrial sector.

Keywords

Human resources management, demographic development in CZ, population age-
ing, age management.

Abstrakt

Krejcova, K. Aplikace age managementu v priimyslovém sektoru. Diplomova prace.
Brno: Mendelova univerzita v Brneg, 2017.

Diplomova prace se zabyva problematikou age managementu a jeho zavedenim
ve vybranych primyslovych podnicich. Literarni reserse diplomové prace vyme-
zuje zakladni pojmy tykajici se vedeni a fizeni lidskych zdrojli, specifik starsich
pracovnikll a jejich postaveni na trhu prace, a rozebird problematiku age ma-
nagementu v kontextu soucasného demografického vyvoje v Ceské republice.
Ve vlastni praci je provedeno dotaznikové Setfeni mezi pracovniky vybranych fi-
rem, doplnéné o rozhovory s vedenim. V zavérecné casti prace jsou na zakladé zjis-
ténych poznatkd formulovdna doporuceni vedouci k efektivni aplikaci age ma-
nagementu v priimyslovém sektoru.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroji, demograficky vyvoj v CR, starnuti populace, age ma-
nagement.
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1 Uvod a cil prace

1.1 Uvod

Smérem, kterym se ubira demograficky vyvoj v Ceské republice, ale i ostatnich ze-
mich Evropy i svéta, je starnuti populace. Tyto vyrazné zmény v demografické
strukture obyvatelstva ve svém disledku zptsobuji prodluzovani délky Zivota
a nasledné zvétSovani seniorské populace, pricemz casto je tento podil ovlivnén
poklesem porodnosti.

Vzhledem k okolnosti, Ze je nase populace ¢im dal starsi, roste dllezitost star-
Sich lidi a jejich prinos nejen ve prospéch ekonomik, ale i sebe samych. Okolnost,
Ze lidé mohou Zit zdravéji a déle, je velkym tspéchem spoleCnosti. Starnuti s sebou
piinasi spoustu prilezitosti a vyzev, je plné vrukich statu, zaméstnavateld,
ale i samotnych zaméstnancti, zda na tyto vyzvy budou odpovidajicim zptsobem
reagovat.

ProdluZovani délky Zivota populace jde ruku vruce s prodluZzovanim délky
pracovniho Zivota, coz bude klast a mnohdy jiz klade naroky zejména na manaZery
a jejich postoje a znalosti o starnuti. Nové vznikla situace, tykajici se vékové diver-
zity na pracovistich, predstavuje prilezitost pro spolupraci rtiznych vékovych sku-
pin prostrednictvim zvySovani silnych a eliminace slabych stranek jednotlivych
generaci.

Pred zaméstnavateli se tak objevuje nova vyzva, a to jakym zptisobem co nej-
lépe vyuzit potencialu kazdého pracovnika bez ohledu na jeho vék. Z hlediska de-
mografického vyvoje a specifickych potieb a pozadavki pracovnikl riznych véko-
vych skupin se diilezitym personalistickym nastrojem jevi koncept age ma-
nagementu.

Diplomova prace reaguje na sou¢asnou demografickou situaci v Ceské repub-
lice a jeji prognézy do budoucnosti. Vzhledem k zaméreni diplomové prace je pro-
stor vénovan vedeni a rizeni lidskych zdrojli, s podrobnéjSim zamérenim na perso-
nalni procesy v podniku a diversity management, jehoZ nedilnou soucasti je age
management, ktery je stéZejni problematikou prace. Neméné dtlezitou Casti prace
je charakteristika demografického vyvoje v Ceské republice, v Jihomoravském kraji
a nasledné v Kurimi, nebot’ vlastni vyzkum byl provadén v priimyslovych podni-
cich na izemi mésta se zamérenim na specifika starsich pracovniki a jejich posta-
veni na trhu prace.
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1.2 Cil prace

Cilem diplomové prace je, na zakladé provedené analyzy soucasného stavu age
managementu ve vybranych primyslovych podnicich, navrhnout vhodna opatieni
a doporuceni pro jeho realizaci v praxi. PredevSim vedenti firem, jejich personalisté
a manazefi mohou dat prvni impuls krealizaci zasadnich krokl smétujicich
ke zlepSeni spokojenosti a zvySeni pracovni efektivity, zejména starSich zamést-
nanct, jehoZ vysledkem bude udrzeni vysoké produktivity prace a konkurence-
schopnosti podniku na trhu.

Pri formulaci cile diplomové prace byly kladeny nasledujici otazky pro kvanti-
tativni a kvalitativni vyzkum, na néz se diplomova prace pokusi odpovédét:

1. Nabizeji firmy moznost profesniho vzdélavani vhodné pro vSechny své za-
meéstnance?

2. Setkali se zaméstnavatelé a zaméstnanci na pracovisti s generacnim konflik-
tem? Setkavaji se s genera¢nim konfliktem muZi a Zeny stejné casto?

3. Funguje na pracovisti predavani profesnich zkuSenosti mezi generacemi
rizného véku?

4. Jaké zaméstnanecké benefity firmy nabizeji? Jsou dle zaméstnavatelti i za-
méstnancli soucasné nabizené benefity odpovidajici potrebam starsich za-
méstnancii?

5. Jaky je postoj firem a zaméstnanci kzaméstnavani starSich osob?
V ¢em spatruji jejich vyhody?

6. Chtéji jit zaméstnanci do diichodu ihned po dosaZeni diichodového véku?
Jak se ktéto otazce stavi sami zaméstnavatelé - podporuji zaméstnance,
aby ztstali v pracovnim procesu?

Nasledné na zakladé provedeného vyzkumu budou v zavérecné casti prace formu-
lovana doporuceni vedouci k efektivni aplikaci age managementu v priimyslovém
sektoru, jejichz realizace prostrednictvim manazeri a personalisti miize vést
ke zlepSeni spokojenosti a pracovni efektivity nejen starsich zaméstnancu.
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2 Literarni reserse

2.1 Vedeni a rizeni lidskych zdroji

Rizen{ lidskych zdrojii je charakteristické svym diirazem na Fizeni toho nejcenngj-
$tho, co organizace maji - zaméstnancti, ktef'i v organizaci pracuji a jak individual-
né, tak tymové prispivaji k dosazeni cilti organizace (Armstrong, 2007). Cilem tize-
ni lidskych zdroji je najit nejvhodnéjsiho zameéstnance, zajistit trvalé vyuzivani
jeho pracovniho potencidlu k dosahovani cilii zaméstnavatele a souc¢asné se snazit
o vytvareni vSech predpokladi ke spokojenosti zaméstnancti (Vaclavkova a kol,
2007).

Uspéch, ale i netspéch kazdé organizace zavisi zvelké ¢asti na lidech,
kteri v ni pracuji. Cilem je schopné pracovniky nejen najit a ziskat, ale mnohem
téz81 je si je udrzet, tedy dosahnout toho, aby byli spravné a patricné motivovani,
stimulovani, odménovani a rozvijeny jejich schopnosti. , DiileZitd je tedy nejen prdce
slidmi a Tizeni lidskych zdroji, ale i jejich rozvoj“ (Vnouckova, Urbancovd, s. 6,
2014).

Investice do rozvoje pracovnikii je tedy dllezitym krokem organizace
k ziskani kvalifikovanych, loajalnich a dobfe motivovanych zaméstnanci. Cilem
organizace v souvislosti s rozvojem zaméstnanct by méla byt snaha o to, aby orga-
nizace méla takovou kvalitu lidi, jakou potiebuje k dosazeni svych cili v oblasti
zlepSovani svého vykonu a v oblasti svého ristu. Kazdy ¢lovék v organizaci by mél
mit takové znalosti, dovednosti a schopnosti, které vedou ke zlepSovani vykonu
jedinct a tymi a k rozvoji zaméstnancl zptisobem, ktery bude maximalizovat je-
jich potencidl pro rist. Organizace se totiZ nerozviji, pokud se nerozviji jeji za-
meéstnanci (Vnouckova a Urbancova, 2014).

Manazer, ktery pracuje s lidmi, by je mél umét nejen ridit, ale hlavné vést. Me-
todu rizeni (management) uplatiiuje manazer v pripadech, kdy pridéluje podrize-
nym praci, provadi pravidelné hodnoceni jejich pracovniho vykonu, rozhoduje
v otdzkach vybéru, odménovani, vzdélavani nebo uvoliiovani zaméstnanci. Naopak
metoda vedeni (leadership) se uplatiiuje predevsim v oblasti strategie, kdy vedouci
(leader) presvédci svoje zaméstnance, Ze firemni strategie je spravna, Ze pripadné
zmény jsou nutné k dosazeni strategickych cili a ,ziska si je pro danou véc“. Pojmy
manazer a leader se v CeStiné vétSinou nerozlisuji. Jak ukazuje praxe ve firmach ma
mnoho vedoucich fidici i vid¢i schopnosti - jsou tedy dobrymi manazery i leadery
zarovefi (Némec, Bucman, Sikyt, 2014).

2.1.1  Personalni procesy v podniku

Personalnimi procesy v podniku jsou mySleny takové procesy, se kterymi je spoje-
na urcita konkrétni pracovni ¢innost nebo soubor cinnosti vykonavané jednotli-
vymi zaméstnanci. Mezi typické personalni ¢innosti, které jsou spojené s Zivotnim
cyklem zaméstnance v podniku, patif (Némec, Bucman, Sikyt, 2014):
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e Personalni planovani, které by mélo byt celopodnikovou zaleZitosti a vycha-

zet z podnikové strategie. Na zakladé definovanych cili by mél podnik usilovat
o to, aby mél nejen v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti dostatek pracov-
nich sil. Jde tedy o to, aby mél dostateCny pocet zaméstnancti, s potiebnymi
znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi, s zadoucimi osobnostnimi charakte-
ristikami, optimalné motivované, flexibilni, pripravené na zmény a rozmisténé
do pracovnich mist i organizacnich celk, ve spravny cas a s priméirenymi na-
klady (Koubek, 2015).

Vytvareni a analyza pracovnich mist. Na zakladé zjisténych skutec¢nosti ko-
lik, a jakych zaméstnanci bude firma potiebovat, jsou vytvoreny jednotlivé
popisy pracovnich funkci (napt. operator vyroby), které specifikuji kvalifikac-
ni pozadavky na zaméstnance na této pozici, jeho tkoly a odpovédnost a dalsi
potfebné informace (Némec, Bucman, Siky¥, 2014). Koubek (2015) je toho na-
zoru, Ze analyza prace a pracovniho mista je jednou z nejdulezitéjsich perso-
nalnich ¢innosti. Firmé poskytuje obraz naplné prace a popis pracovniho mis-
ta, a vytvari tim i predstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté
pracovat.

Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace zaméstnanciti neboli snaha organi-
zace o ziskani, vybér a prijeti nejvhodnéjsitho uchazece. Dle Armstronga (2007,
s. 343) je obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovnika: ,ziskat s vynaloZenim
minimdlnich ndkladii takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovnikt, kteri jsou
Zddouci pro uspokojeni podnikové potieby lidskych zdrojii“. Koubek (2015) dale
uvadi, Ze jde o ziskani takovych zaméstnanci, ktefi se svymi individualnimi
zajmy a hodnotami co nejvice pribliZuji zajm{m, resp. hodnotdm podnikovym.
Po vybéru vhodného uchazeCe nastava prijimani osob do organizace,
které je spojeno s podpisem pracovni smlouvy, vstupni lékarskou prohlidkou
a postupnym seznamenim s chodem firmy. Pro nového zaméstnance je také
vhodna prirucka pracovnika, ktera by méla obsahovat stru¢nou charakteristi-
ku podniku, zakladni pracovni podminky, podnikova pravidla, moZnosti vzdé-
lavani, otazky ochrany zdravi a bezpecnosti prace, moznosti stravovani a dalsi
(Armstrong, 2007).

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, kdy rozdil je zejmé-
na v tom, Ze rizeni pracovniho vykonu je nepretrzitym, mnohem Sir§im, kom-
plexnéjsim, prirozenéjSim procesem rizeni zamérenym na budoucnost a zdi-
raznujicim roli manazerd, ktefi maji plisobit jako koucové. Naproti tomu hod-
noceni pracovniho vykonu se zaméruje na formalni hodnoceni a posuzovani
zaméstnancl jejich manaZery (Armstrong, 2007). Hrade¢ny (2016) vsak za-
stava nazor, Ze pravidelné hodnoceni, jehoZ zakladem je hodnotici pohovor,
piinasi bonusy zaméstnavateli i zaméstnanci. DiileZitou roli p¥i tom hraje do-
hoda mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, kde si nastavi osobni cile smé-
rujici k jeho rozvoji. Organizace hodnoti a ridi pracovni vykon svych zamést-
nancli, protoZe ji to nasledné umoziiuje 1épe stimulovat své zaméstnance
a efektivnéji ridit vykonnost organizace a dosahnout vytycenych cili (Vnouc-
kova a Urbancovg, 2014).
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e Odménovani ndlezejici zaméstnancim za vykonanou praci. Stanovuje se
na zakladé analyzy pracovni funkce a na zakladé dosazZeného pracovniho vy-
konu (Némec, Bucman, Siky¥, 2014). Systém odméiovani by mél pracovni silu
dostatecné motivovat a stimulovat, aby bylo dosaZeno zZadouciho pracovniho
vykonu. Odménovani zahrnuje nejen mzdu nebo plat, ale také povyseni, for-
malni uznani a zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem za-
méstnanci pouze z titulu pracovniho poméru (Koubek, 2015). Jednim z nejdi-
lezitéjSich témat pro uchazeCe o zaméstnani jsou vedle mzdy (platu) zamést-
nanecké benefity, které se déli na finan¢ni (rtizné ptispévky od zaméstnavate-
le) a nefinan¢ni (pruzna pracovni doba, moZnost prace z domova a dalsi).
V diisledku zmén demografického vyvoje poslednich let a z celospolec¢enského
hlediska by zaméstnavatelé méli uvazovat nad dal$imi moZnostmi podpory
zaméstnancll. Zameéstnavatel miiZze zaméstnance motivovat k zodpovédnému
sporeni na diichod ¢i adekvatnimu zajisténi v piipadé nenadalych Zivotnich si-
tuaci prostrednictvim prispévkii na dichodové ¢i Zivotni pojisténi (Ruml,
2017).

e Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci jako nastroj vedouci k rozvoji organizace
a jeji konkurenceschopnosti. Aby byla spolecnost uspésnd, potrebuje kromé
dalsich vyhod i viyhodu vzdélanych zaméstnanct, ktefi jsou ochotni se neusta-
le zdokonalovat a rozvijet své schopnosti ziskavanim novych znalosti a do-
vednosti. Vzdélavani je nutno chapat jako celoZivotni proces vzdélavani, jedi-
né tak budou zaméstnanci pripraveni na ménici se pracovni trh. Krozvoji
a vzdélavani zaméstnancli mize dochazet piimo na pracovisti v podobé in-
struktaze pri vykonu, koucinku, mentoringu, konzultovani ¢i asistovani,
nebo mimo pracovisté jako prednaska, seminaft, workshop, praktické vyuco-
vani ¢i e-learning. Vzdélavani pracovnikii by mélo byt tzce spojeno
s podnikovou strategii, pracovnici by méli byt pripraveni a ochotni se vzdéla-
vat. Touto vzdélavaci strategii firma v kratkém i dlouhodobém horizontu poci-
ti pozitivni vliv vzdélavani na rozvoj jednotlivce a potaZzmo i prosperitu celé
firmy (Vnouckova a Urbancova, 2014).

e Péce o zaméstnance, kterd vyjadiuje starost zaméstnavatele o zaméstnance,
jejich pracovni podminky a pracovni vztahy. Zahrnuje nastaveni vhodné pra-
covni doby (rovnomérna, nerovnomérna) a pracovniho rezimu (kratsi pra-
covni doba, pruzna pracovni doba, sdileni pracovniho mista a distanc¢ni prace),
vytvoreni prijemného, bezpecného a zdravi neohroZujictho pracovniho pro-
stredi s ohledem na prostorové reSeni, barevnou upravu, mikroklimatické
podminky, osvétleni a hluk na pracovisti. Zaméstnavatel je dale povinen zajis-
tit bezpecCnost a ochranu zdravi zaméstnancii pti praci a predchazet tak ohro-
Zeni zivota a zdravi zaméstnancli pri praci. Priznivé pracovni podminky,
které jsou predpokladem uspésného vykonavani sjednané prace a dosahovani
pozadovaného vykonu, pozitivné ovliviiuji motivaci, schopnosti, vysledky
i chovani zaméstnanct (Némec, Bucman, éikyf‘, 2014).

e Ukonceni pracovniho poméru at uz z diivodu presunu pracovnika v ramci
podniku (povyseni, pfrevedeni na jinou praci), propousténi ¢i odchodu do di-
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chodu. V souvislosti s penzionovanim a propousténim pracovnikli by firma
méla hledat odpovédi na otazky, jak zachazet s pracovniky diichodového véku,
jaké vztahy s byvalymi pracovniky udrZovat, jak zachazet s prebytecnymi za-
meéstnanci nebo jak by mélo byt nacasovano penzionovani (prip. propousténi)
vzhledem k predpokladané situaci na trhu prace, aby nebyl narusen chod
arozvoj firmy (Koubek, 2015).

2.1.2 Diversity management

Uspéch firem ptichazi s riiznorodymi, vzdélanymi a motivovanymi zaméstnanci.
Klicovym tkolem personalistil je proto sestavit takové tymy, které nejen dobte
funguji, ale soucasné vedou k riistu produktivity a konkurenceschopnosti. Kazdé-
mu clovéku vyhovuji jiné podminky, jiné benefity, jina role. Koncept diversity ma-
nagementu respektuje individualni potreby vSech zaméstnanci (Marikova a kol,
2015).

Manazefri Ci personalisté se pri praci s lidmi vZdy setkavaji s urcitou mirou di-
verzity (rozmanitosti) ve svych pracovnich tymech. Pracovni sila neni homogenni,
ale pracovnici se liSi rasou, pohlavim, narodnosti, vékem, mentalnimi a fyzickymi
schopnostmi, rodinnym stavem, vzdélanim, naboZenstvim, pracovnimi zkuSenost-
mi a mnohymi dal$imi kritérii (viz. 4 okruhy dimenzi Gardenswartz a Rowel). Vyu-
Ziti schopnosti a potencialu diverzitniho pracovniho tymu je cilem fizeni diverzity
v organizacich (Rasticova a Senichev, 2011).

Diversity management je v soucasné dobé neodmyslitelnou soucasti rizeni lid-
skych zdroji. Rasticovd a Senichev (2011) definuji diversity management
z pohledu Marion Keil jako aktivni, védomy, do budoucnosti a na hodnoty oriento-
vany, strategicky, komunikativni a manazersky proces, ktery spociva v prijeti
a vyuziti urcitych rozdilii a podobnosti jako potenciadlu rozvoje dané organizace,
vytvarejici tim jeji pridanou hodnotu. Jde tedy o koncept, jehoz cilem je vytvorit
podminky pro vSechny bez ohledu na jejich individudlni odliSnosti,
které jim umozni plné rozvinout jejich osobni potencial (VeliSkova, 2007).

Demografické starnuti spolecnosti v poslednich desetiletich je hlavnim dtvo-
dem, pro¢ se o diverzité mluvi stale Castéji. Jak uvadi Kalousova a kol. (2015),
v budoucnu budou zaméstnavatelé Celit potiZim s ndborem zameéstnanci, a to jak
z divodu poklesu ekonomicky aktivniho obyvatelstva, tak i s ohledem na konkrétni
pracovni pozice. Zejména v nékterych oborech pak ptijde i o otazku ekonomické
udrzitelnosti. Zeny smalymi détmi, star${ pracovnici a pracovnice, lidé
s handicapem, prislusnici menSin nebo cizinci se tak pro zaméstnavatele stanou
vyhledavanou cilovou skupinou, kde budou hledat nové lidské zdroje a talenty.

Stejného nazoru je i VeliSkova (2007), kterd uvadi, Ze jednim ze zplsobi
jak ozivit pracovni trh je lepsi zaClenéni dosud opomijenych pracovnich sil - Zen
smalymi détmi, zdravotné postiZzenych obcani, starSich lidi, ale i absolventi

1 Organizacni dimenze (pracovni pozice, pracovni prostiedi, délka zaméstnani), vnéjsi dimenze
(jazyk, zvyky, uzemni prislusnost, zajmy, vzhled), vnitini dimenze (gender, sexualni orientace,
socialni tfida) a osobni dimenze (jedinecné osobni vlastnosti).
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bez praxe. Autorka také zastava nazor, zZe oZivit pracovni trh miZze i dobfte fizena
integrace pristéhovalci z ekonomicky méné vyspélych zemi. Dle jejtho nazoru
zminované typy opomijenych pracovnich sil predstavuji jak nevyuzité rezervy,
tak i moznosti oZiveni a zajiSténi potiebné riiznorodosti pracovnich tymu.

Dle Kislingerové (2008) je dtlezité vénovat se diverzité v organizacich
v disledku rostouci individualizace a globalizace, existence heterogenity trhi
a vzniku etickych norem a antidiskriminacnich opatrenich.

Existuji tedy dva diivody proc¢ do firem diversity management zavadét - eko-
nomické, které zahrnuji reakce na globalizaci trhli a pracovni sily, vyuziti schop-
nosti vSech zaméstnanych, potfebu porozumét zakaznikim a jejich potrebam
¢i snahu o ziskani konkurencni vyhody, a socialni, které vychazeji z teorie socialni
spravedlnosti, nediskriminace, z politiky rovnych prileZitosti i z problematiky soci-
alniho zacleniovani (Marikova a kol, 2015).

Spoluprace lidi s riznymi zkuSenostmi, odliSnym zazemim, znalostmi ¢i za-
jmy, predstavuje pro spolec¢nost a jeji zakazniky vyznamny prinos. Kromé zvySeni
prestiZe a image dané zameéstnavatelské organizace, patfi mezi konkrétni prinosy
zavedeni diverzity (Veliskova, 2007; Kalousova a kol, 2015; Marikova a kol, 2015):

e Prinosy lidského kapitalu, které jsou spojené s vybérem z vétsSiho mnozstvi
potenciondlnich pracovniki a pracovnic, talentli a schopnosti. Lepsi pozice
v oblasti ziskavani lidskych zdrojt, kdy kazdy jednotlivec mliZe naplno vyuzi-
vat svlij potencidl a kdy se zvysSuji kompetence pracovniki a pracovnic,
s sebou prinasi lepsi moZnosti prilakani a udrZeni vysoce talentovanych lidji,
jehoz vysledkem muzZe byt také pristup k novym typlim zakaznikd a zadkaznic
Ci zlepSeni zakaznického servisu.

e Kulturni zména a zvysSeni organizac¢niho kapitalu maji pozitivni prinos
k firemni kulture, posileni kulturnich hodnot uvnitf organizace, posileni spo-
luprace, zlepseni kvality rizeni a flexibility a adaptibility zaméstnanct. Sou-
¢asné dochazi kristu organizace a zisku, zvySovani povédomi o diverzité,
omezeni diskriminace, lepSimu zacleniovani ¢i sniZovani fluktuace a absenci,
protoZe v pestrejSim prostredi panuje lepsi atmosféra.

e Zvyseni trznich prileZitosti, které jsou spojeny s vyssi mirou konkurence-
schopnosti. Zaméstnavatel prostrednictvim rozmanitého pracovniho tymu
miiZe lépe rozsirit sortiment a sluzby pro mensi nebo doposud opomijené
skupiny zakaznikd. ZvySend mira inovativnosti a kreativity mezi zaméstna-
nymi vede ke zvySeni spokojenosti zdkazniki a zdkaznic a lepSimu pristupu
k trhu.

Demografické zmény, které maji vliv na skladbu populace v jednotlivych zemich,
vlivy globalizace a legislativy, nové formuji podminky a moZnosti uplatnéni jedincti
na lokalnich trzich prace. Pravé vlivem téchto zmén nemohou manazetri ¢i persona-
listé pracovat slidmi podle zazitych vzorci rizeni a dle Marikové a kol. (2015)
si: ,musi osvojit novy styl prdce, ktery bude brdt v potaz individudlni odlisnosti za-
méstnanych, z nichZ Ize v podnikatelském i nepodnikatelském prostiedi ucinit jejich
prednost a konkurencni vyhodu®.
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2.2 Demograficky vyvoj v CR a jeho prognéza

Demografické chovani obyvatelstva vyznamné ovliviiuje jejich sloZeni podle véku
a pohlavi. Zmény ve vékové strukture obyvatelstva jsou odrazem dlouholetého
populac¢niho vyvoje a s tim souvisejiciho reprodukéniho chovani a migrace obyva-
telstva. S ménicim se zastoupenim jednotlivych vékovych skupin je spojen jeden
z nejvyznamnéjsich demografickych procesii, a to starnuti populace (Lustigova
a kol, 2007).

Tento jev 1ze pozorovat u vétSiny zemi svéta a postupné se z néj stava celosvé-
tovy problém. Vzhledem ke zménam vékové struktury obyvatelstva lze ocekavat
zvySené pocty zaméstnanych i nezaméstnanych ve véku nad 50 let. Jak uvadi Ka-
lousova (2015, s. 7): ,Starsi zaméstnanci budou v budoucnu tvorit jednu z nejpocet-
néjsich skupin osob” a tak se dlilezitym predpokladem pro budouci zvladnuti rizeni
starnouci pracovni sily stane potreba vytvaret a zlepSovat vhodné prilezitosti
pro jejich pracovni uplatnéni.

Pocet obyvatel Ceské republiky (dale jen CR) se v priibéhu roku 2015 zvysil
0 15568 osob, tedy z10 538 275 na 10 553 843. Tato situace vypada priznivé
(i proto, ze k 30. 09. 2016 byl pocet obyvatel 10 572 427), avsak prirtstky popula-

ce predevsim zapricinila imigrace. Bilance prirozené mény byla v roce 2015 zapor-
na, pocet zemfielych pirevysil o0 409 pocet Zivé narozenych déti (CSU, 2016).
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Obr. 1 Prirtistek/Ubytek poCtu obyvatel
Zdroj: CSU, Obyvatelstvo, (czso0.cz,2017)

Z demografického hlediska byva sledovan podil tfi hlavnich vékovych skupin oby-
vatelstva v populaci, a to dle predpokladané ekonomické aktivity vétSiny osob da-
ného véku. Vékovou strukturu lze rozdélit na predproduktivni (détskou) slozku
populace (0-14 let), produktivni slozku obyvatelstva (15-64 let) a vékovou skupi-
nu poproduktivnich osob (nad 65 let). Zastoupeni jednotlivych vékovych katego-
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rii populace graficky velice prehledné znazornuje vékova pyramida (Lustigova
a kol, 2007).
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Obr. 2 Obyvatelstvo CR podle pohlavi a véku, 2005 a 2015 (k 31.12.)

Zdroj: CSU, Obyvatelstvo podle véku a rodinného stavu, (czso.cz,2016)

V zavislosti na velikosti détské a poprodukeni slozky rozliSuje Novotna a kol.
(2011) tri populacni typy, resp. typy vékovych struktur. Progresivni typ, kdy dét-
ska slozka prevazuje nad poprodukéni, predpokladem je vysoka uroven plodnosti,
jejiz rist je vSak znemoznén vysokou intenzitou umrtnosti, tedy vysoky podil déti
a maly podil starych lidi s nizkou nadéji na doziti. Progresivni typ populace je ob-
vykly v rozvojovych zemich. Stacionarni typ, ktery je charakteristicky stabilnim
pocCtem narozenych a zemrelych osob. Situaci, kdy obyvatelstvo pocetné neroste,
lze oznacit jako stagnujici typ populace. Vznika v souvislosti s dlouhotrvajicim po-
klesem porodnosti, kdy Uroven narozenych pouze nahrazuje pocet zemftelych lidi.
A regresivni typ, u kterého prevlada pocet starsich osob. Vylou¢ime-li vliv migra-
ce, dochazi z dlouhodobého pohledu u regresniho typu k sniZovani pocetniho stavu
populace a pocetné ji ani nenahrazuje. Vékova pyramida v Ceské republice,
ale i v dalSich zemich Evropské unie (dale jen EU) patfi v soucasné dobé k regre-
sivnimu typu, kde prevaZzuje poproduk¢ni slozka nad détskou.

V diisledku zmén v charakteru demografické reprodukce dochazi k demogra-
fickému starnuti, pri kterém se méni zastoupeni détské a poprodukéni slozky po-
pulace. Existuji dva typy starnuti populace - ze spodu vékové pyramidy,
které se vyznacuje poklesem porodnosti a tim celkového poctu déti a na vrcholu
vékové pyramidy, které souvisi s prodluzovanim nadéje na doziti, tj. zlepSovanim
urovné umrtnosti. AvSak cCastym pripadem byva situace, kdy oba uvedené typy
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demografického starnuti probihaji souCasné, pripadné i na ukor sniZujici se vahy
obyvatel v reproduk¢énim véku (Novotna a kol, 2011).

Tab. 1 SloZeni obyvatelstva CR dle hlavnich vékovych skupin béhem let 2005-2015 (v %)

0-14 |[146 |144 |147 |148 |150 |152 |154
15-64 | 71,1 70,1 |691 |684 |676 |670 |663
65+ 142 | 155 |162 |168 |174 |17,8 |183

Zdroj: CSU, Obyvatelstvo podle véku a rodinného stavu, (czso.cz,2016)

Zmeény v podilech hlavnich vékovych skupin jsou pro spoleCensky vyvoj mnohem
vyznamnéjsi nez pouhy pocetni riist ¢i pokles poctu obyvatel. V roce 2015 bylo déti
mladSich 15 let o0 122 400 vice neZ v roce 2005, béhem deseti let se tak podil dét-
ské slozky zvysSil z 14,6 na 15,4 %. Od roku 2009 se pocet obyvatel ploSné nezvysu-
je, pribyva hlavné déti a seniort, ptricemzZ postupné klesa pocet obyvatel produk-
tivniho véku. Mezirocné (2015) klesl jejich pocet pod hranici 7 miliént
(o 59100 osob). V produktivnim véku jsou pritom nejsilnéjsi rocniky 70. let
20. stoleti, posilnéné zahrani¢ni migraci. Rovnéz vsak silné pocetné generace naro-
zené v letech 1939-1948 produktivni vék opustily. Nejvyraznéji se v poslednich
letech promeénil pocet seniorii ve véku 65+, ktefi v roce 2015 predstavovali 18,3 %
populace. Vroce 2005 tato skupina predstavovala 14,2 %, jejich pocet se béhem
deseti let zvySil témér o 476 000. Pouhym porovnanim, o kolik se béhem deseti let
zvysil pocet déti (122 400) a pocet seniori (476 000) lze trend starnuti populace
potvrdit. Ceska populace starne a postupné tak dochazi k pevaze populace star-
$ich 65 let nad détskou slozkou (CSU, 2016).

Dle metodiky Ceského statistického tiadu (dale jen CSU), patfi mezi stan-
dardné pouZivané ukazatele, které je mozné pouZit pro charakteristiku vékové
struktury obyvatelstva, tyto:

e Primérny vék obyvatel, ktery je aritmetickym primérem véku urcité skupi-
ny jedinct Zijicich v daném c¢asovém okamziku na daném dzemi.

e Vékovy median udava veék, kterého dosahla pravé polovina populace. Jedna
se o stfedni hodnotu, ktera rozdéluje celou populaci usporadanou podle véku
na dvé stejné pocetné casti. Ve srovnani s primérnym vékem je vzdy nizsi,
protoze nenti tolik ovlivnén extrémnimi hodnotami.

¢ Index stari udava pocet osob ve véku 65 a vice let pripadajicich na 100 déti
ve véku 0-14 let. Cim vys$$i je index sta¥i, tim se zvy3uje pocet senior.

¢ Index ekonomického zatiZeni, udava kolik osob v ekonomicky neaktivnim
véku (0-14 let a 65+) pripada na 100 osob v ekonomicky aktivnim véku
(15-64 let).
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Tab. 2 Vybrané charakteristiky vékové struktury obyvatelstva CR

Priamérny vék 40,0 1408 41,1 413 |41,3 |41,7 [419
Vékovy median 389 396 40,1 [404 |408 |[411 |415
Index stari v % 97,0 1078 | 1104 |113,3 | 1157 |117,4 | 1190
Index ek. zatizeni | 40,6 |42,7 |44,6 [463 |479 493 |508

Zdroj: CSU, Obyvatelstvo podle véku a rodinného stavu (cszo.cz, 2016)

Dle CSU (2016) se priimérny vék obyvatel CR od 80. let 20. stoleti neustale zvysuje.
Béhem deseti let (2005-2015) se zvysil témér o 2 roky, ze 40 let na 41,9 let. Pri-
blizné stejnym tempem se pohyboval i vékovy median, ktery rozdélil populaci
v 41,5 letech - u muzi je pak tato hranice 40,4 let, u Zen 42,8 let. Situace napovida
tomu, Ze trend postupného zvySovani primérného veéku bude pokracovat
i v dalsich letech. Dle budoucich prognéz by se v roce 2101 mél primérny vék oby-
vatel pribliZit aZ hranici 50 let (Styglerova, 2013).

Starnuti populace dokresluje index stari, ktery se zvySuje uz vice nez 30 let.
Od pocatku roku 2007 pak poprvé pocet seniorli ve véku 65 a vice let pocetné pre-
vysil skupinu déti do 15 let. Protichidné trendy vyvoje velikosti détské a seniorské
slozky populace povedou k riistu indexu stari a tato situace by se jiZ ménit nemeéla.
Pro srovnani vroce 2013 pripadlo na 100 déti 113 seniorli, vroce 2063
na 100 déti pripadne 277 seniord. Jak uvadi Styglerova (2013a): ,Stav, kdy seniort
bude 2,5krdt vice nez déti, by mél trvat celou druhou polovinu stoleti.”

V pripadé porovnani produktivni a neproduktivni slozky populace, 1ze pozo-
rovat rostouci trend, ktery je odrazem zejména vyvoje pocetnosti seniorské slozky.
Rist indexu ekonomické zatéze, tak vyznamné roste v neprospéch osob produk-
tivniho véku (CSU, 2016).

Procentualni zastoupeni populace ve véku 65 a vice let v jednotlivych
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Obr. 3 Podil obyvatelstva 65+ v jednotlivych statech Evropy v roce 2004 a 2014
Zdroj: CSU, Seniofi (cszo.cz, 2015)
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Populace nestarne jen CR, ale i v dal$ich zemich Evropy. Italie, Némecko a Recko
patii ke statlim, které maji nejvyssi podil obyvatelstva 65+. Naopak 1épe na tom
jsou staty jako Kypr, Slovensko, Cerna Hora, Island, Irsko, Makedonie, Albanie,
které maji obyvatelstvo 65+ pod hranici 14 %. Dle Rezni¢kové (2016) je v ramci
celé Evropské unie podil osob starsich 65 let 18,5 %. Tomuto evropskému pramé-
ru se v roce 2014 pribliZila i CR s hranici 17,4 %. Naopak nejmensi podil obyvatel-
stva 65+ ma Turecko (7,7 %).

Pricina, proC spolecnost starne, je dana vysledkem dvou vyraznych trendi -
sniZujici se porodnosti a zvySujici se nadéji na doziti. Tyto demografické zmény
maji vliv na vékové sloZeni obyvatel.

Tab. 3 Uhrnna plodnost, nadéje na doZiti a saldo migrace v letech 2005-2015

Uhrnna plodnost | 1,28 1,49 1,43 1,45 1,46 1,53 1,57
Nadéje muzi | 72,9 74,4 74,7 75,0 75,2 75,8 75,8
na doZiti Zeny | 79,1 80,6 80,7 80,9 81,1 81,7 81,4
Saldo migrace 36229 | 15648 | 16889 | 10293 | -1 297 | 21661 | 15977

Zdroj: CSU, Vybrané demografické idaje v Ceské republice (cszo.cz, 2016b)

Mezi nejzavaznéjsi problémy, které vyvolavaji starnuti obyvatel, patfi nizka po-
rodnost a plodnost. Hasmanova Marhankova (2014, s. 8) uvadi, Ze: ,Jakkoliv
je otdzka stdrnuti spolec¢nosti interpretovdna predevsim v terminech nartistajiciho
poctu seniort, jeho pri¢innou je predevsim rozhodnuti mit méné deéti“. Z tabulky ¢. 3
lze vidét, Ze béhem deseti let se uroven tuhrnné plodnosti zvysila z 1,28 ditéte
vroce 2005 na 1,57 ditéte za rok 2015. AvSak jak uvadi RaSticova (2012, s. 43):
K udrZeni stdlé populace bez migrace je zapotrebi, aby se mira plodnosti pohybovala
okolo 2,1“. Od poloviny 60. let 20. stoleti klesa plodnost v celé EU a ve vétSiné zemi
je jiz delSi dobu podstatné niZsi neZ tato hodnota.

Dle dostupnych Uidajii z databaze Eurostat za rok 2014 nedosahuje Zadny stat
EU hranice 2,1 ditéte na jednu Zenu, avSak nejbliZe je ji Francie s 2,01 ditétem
na jednu Zenu. V ramci statistiky je sledovano také Turecko, které prozatim do spo-
le¢enstvi EU nepatti, ale je jejim nejstar$im zadatelem (Tuéek, 2017). Uhrnna
plodnost v Turecku je sledovana od roku 2007 a jeji hranice se pohybuje v rozmezi
2,03-2,17 ditéte na jednu Zenu. Ze sledovanych zemi, tak dosahuje nejvyssi arovné
plodnosti.

Zprava Demografie a zaméstnanost (Institut fir Beschaftigung und Employabi-
lity, 2017) oznacuje za moznou pricinu ne prili§ priznivého vyvoje porodnosti -
zménu roli, a to zejména u Zen. Uroven vzdélani a kvalifikace se predev$im u Zen
v poslednich desetiletich vyznamné zvysila. V nékterych oblastech je dokonce
zjevna vyssi uroven vzdélani u Zen. S rostouci urovni vzdélani, stoupa i vyznam
jejich kariéry. Na druhé strané zvysSujici se nejistota zaméstnani vede k tomu,
Ze oba partneri chtéji byt vydélecné cinni, aby snizili ekonomické riziko nezamést-
nanosti. Aby byla dosaZena jistota schopnosti zaméstnavani, jsou kvalifikace stejné
jako kontinualni vzdélavani nutnosti. V poslednich letech dochazi k vyraznému
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zvyseni zivotnich naklada a nékteré pary si nemohou dovolit vzdat se prijmu.
Ve vétSiné pripadl vede jeho prerusSeni také ke sniZeni Zivotni irovné. Pochopeni
zmény roli také vyplyva z nestabilniho zivotniho pribéhu - rozchody a rozvody
prispivaji k tomu, Ze zaméstnani nabyva na vyznamu. Slucitelnost povolani a rodi-
ny, tak bude dtilezitéjSim tématem jak u Zen, tak i u muza.

Diky pokrokiim ve zdravotnictvi se prodluzuje priimérna délka Zivota. Za po-
slednich deset let se nadéje na doziti zvysila u muzi o 2,9 roku a u Zen o 2,3 roku.
U vyvoje rozdill stiednich délek Zivota mezi pohlavimi Ize pozorovat urcity trend,
a to pozvolné snizovani tohoto rozdilu. Pticinou je zlepSeni ukazatelG amrtnosti
zejména u muzl, coZ ma za nasledek zintenzivnéni demografického starnuti popu-
lace (CSU, 2016).

AvSak samotny proces starnuti je tfeba vnimat jako prilezitost pro zménu
vnimanti stars$ich lidi, vzdyt je nejvétsSim triumfem lidstva a soucasné jeho nejvétsi
vyzvou (Hasmanova Marhankova, 2014).

Dle Evropské komise (2014) ma pro feseni demografickych problémi a nedo-
statku pracovnich sil v EU kli¢ovy vyznam pracovni mobilita a pruznost. Pracovni
migrace mize byt znacnym zdrojem nabidky pracovnich sil a pracovni migranti,
kteri zde maji trvalé bydlisté, mohou zvysit snatec¢nost, porodnost a Caste¢né
tak napomoci preklenout nepriznivou demografickou situaci.

Jak uvadi Burcin, Drbohlav a Kucera (2008): ,migraci mitiZzeme stdrnuti popula-
ce ovlivnit pouze ve velmi omezené mire“. | migranti starnou a pouhy nartst popula-
ce, proces starnuti nevyresi. Autori vSak zastavaji nazor, Ze vhodné nacCasovana
a cilené rizena migrace sviij vyznam ma. Predevsim v feSeni nedostatku pracov-
nich sil na trhu prace a v dlisledku vyraznéjSich poklesti porodnosti, miize pomoci
zmirnit nebo vyrovnat vétSinu strukturalnich nerovnosti pohlavné-vékové struk-
tury obyvatelstva.

Prognéza budouciho vyvoje CR

CR bude mit v roce 2101 jen 7,68 mil. obyvatel, pfi¢emz tetinu z toho budou tvofit
osoby starsi 65 let. Naproti tomu déti do 15 let bude jen 12 %. Jak je diive uvedeno,
v roce 2013 méla Ceska republika 10,51 mil. obyvatel, osoby starsi 65 let tvorily
témér 17 % a podil détské slozky 15 % (Styglerova, 2013).

V ramci srovnani budouciho vyvoje obyvatel CR, je na nasledujicim obrazku
graficky znazornén vyvoj obyvatelstva CR dle pohlavi a véku v roce 2015 a 2101.
Naplni-li se pfedpoklady budouci projekce, za¢ne pocet obyvatel CR (ve viech
hlavnich vékovych kategoriich) klesat. Nejvyraznéjsi ubytky obyvatelstva jsou oce-
kavany v letech 2050-2080. ZmenSovani populace bude ovlivnéno zejména mirou
prirozeného ubytku. Ani kladné saldo zahrani¢ni migrace totiz nebude stacit
na vyrovnani tak velké pirevahy poctu zemfelych osob nad Zivé narozenymi (Styg-
lerova, 2013).
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Obr. 4 Obyvatelstvo CR podle véku a pohlavi, srovnani 2015 a 2101
Zdroj: CSU, Projekce obyvatel 1950 - 2101, (czso0.cz,2013)

CSU vydal v roce 2013 Projekci obyvatelstva CR, jejimZ cilem je nastinit smér bu-
douciho populacniho vyvoje a ukazat na neodvratitelné a vyrazné zmény ve véko-
vém sloZeni obyvatel. Projekce je zpracovana ve trech variantach (nizké, stredni
a vysokeé), pricemZ za nejpravdépodobnéjsi je povazZovana stredni varianta,
ktera je vymezena krajnimi variantami - nizkou a vysokou. Jak uvadi Vidovicova
(2008, s. 31) socialni védci i demografové jsou si védomi, Ze: ,,objektivné jsou popu-
lacni progndzy velmi omezenym ndstrojem pro predvidani budoucnosti“ a tyto odha-
dy jsou omezené: ,ne proto, co zahrnuji, ale predevsim proto, co ziistdvd mimo jejich
predikci”. Vzhledem k okolnosti, Ze seniofi roku 2040 se jiZ narodili, lze jejich vyvoj
predvidat s velkou presnosti, coZ podporuje argumenty o nezvratitelnosti tohoto
procesu. Avsak ne vSechny déti budouciho popula¢niho stromu jsou narozeny.
Existuje proto vysoka variabilita mozZnych intervenujicich faktori.

V souvislosti s demografickym starnutim obyvatelstva je dllezitym aspektem
vékova struktura obyvatelstva. Sou¢asné vékové sloZeni obyvatel CR se vyznacuje
relativné nizkym poctem déti, silnym zastoupenim osob v ekonomicky aktivnim
véku a zatim ne prili§ vysokym poctem osob vysSiho véku. Dlouhodobé prognézy
budouciho vyvoje celkového poctu obyvatelstva udavaji Ze, podil starSich osob
v populaci bude stale nartstat.

Na nasledujicim obrazku lze vidét, Ze se zmensuje slozka ekonomicky aktiv-
nich obyvatel, priCemz seniorska slozka se naopak zvétsSuje. Podil osob starsich 65
let se bude zvétSovat priblizné aZ do roku 2060, kdy dojde k jejimu zastaveni a za-
pocne pozvolné snizovani jejiho poctu. Nicméné lze pozorovat neménny vyvoj pro-
duktivni i détské slozky.
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Obr. 5 Ocekavany vyvoj poctu obyvatel podle hlavnich vékovych skupin do roku 2101
Zdroj: Projekce obyvatelstva CR do roku do roku 2101 (czso.cz,2016c)

Dle ocekavaného vyvoje poctu obyvatel, 1ze vypozorovat, Ze podil détské slozky
populace v priibéhu celého sledovaného obdobi klesa, avSak tempo poklesu je po-
mérné mirné a mezi jednotlivymi léty vykazuje prechodné i riist. Budouci vyvoj
napovida tomu, Ze zastoupeni déti v populaci by se mélo pohybovat v izkém pas-
mu 12-13 %. Naopak velmi vyznamné zmény se odehraji ve vékové skupiné eko-
nomicky aktivnich obyvatel, jejichZz pocet zalne v blizké budoucnosti klesat.
Do roku 2020 nastane nerychlejsi pokles v této vékové kategorii, jelikoZ silné roc-
niky narozené koncem 40. let a v prvni poloviné 50. let minulého stoleti zacnou
tuto vékovou kategorii opoustét, a naopak vstupovat do ni budou déti z populacné
slabych ro¢niki, narozené na pirelomu 20. a 21. stoleti. Tento trend bude pokraco-
vat i na konci 30. let tohoto stoleti, kdy pocetné silné roc¢niky 70. let minulého sto-
leti dosdhnou diichodového véku. Podle stiedni varianty se pocet osob ve véku
15-64 let mezi roky 2040 a 2060 snizi z Sesti na pét milionti, po kratké stagnaci
az na 4,25 mil. v horizontu projekce. Koncem stoleti bude podil osob v produktiv-
nim véku 55 %, dojde tak k poklesu o necelych 12 % (CSU, 2013).

Bezesporu nejvétsi zmény se odehraji v kategorii seniord. Podle vSech variant
demografického vyvoje se v pritbéhu prvni poloviny 21. stoleti zastoupeni osob
nad 65 let zhruba zdvojnasobi. Zejména nepravidelnosti vékové struktury a oceka-
vané prodluzovani nadéje doziti se budou odraZet v jejich poctu, ktery by mél kul-
minovat vroce 2057 na arovni 3,2 mil. osob (v sou€asné dobé 1,8 mil. osob 65+).
V dalsim obdobi by pak mél pocet seniorli ubyvat, presto by i druha polovina toho-
to stoleti méla ,patrit“ seniorim. Jedinou C¢asti populace, ktera bude pocetné rist,
bude vékova kategorie senioriti (Styglerova,2013).
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Tab. 4 Zakladni parametry projekce

s nizka 1,57 1,45 145 145
glor(;‘:oas . stredni | 1,57 1,50 156 156
vysokd | 1,57 152 161 161
Nadéje na | nizka 75,8/81,4 | 78,2/83,8 | 81,1/86,2 | 84,2/88,8
doziti stredni | 75,8/81,4 | 79,5/85,1 | 83,0/88,0 | 86,6/91,1
(muzi/7eny) |vysokd | 75,8/81,4 | 80,6/86,1 | 84,6/89,3 | 88,4/92,9
saldo nizka 15977 | 2226 5571 10 350
igtace sttedni | 15977 | 11659 | 14384 | 17671
vysokd | 15977 | 21110 | 23291 | 25400

*redlnd data

Zdroj: CSU, Projekce obyvatelstva Ceské republiky (cszo.cz, 2013)

Projekce obyvatelstva CR, kterou v roce 2013 vydal CSU, poéitala s thrnnou plod-
nosti 1,45 za rok 2015. Z tabulky lze vidét, Ze za rok 2015 realné pripadlo na jednu
Zzenu 1,57 ditéte. Tato hodnota je nejvyssi od roku 1993. Tento vyvoj se zda byt
velice ptiznivy, avSak mize se jednat o kratkodoby jev, nebot’ rodickami jsou Zeny
narozené jesté v relativné silnych rocnicich v 80. letech 20. stoleti.

Dalsi vyvoj irovné plodnosti v CR bude zaviset zejména na ekonomické situa-
ci, nastaveni rodinné a socialni politiky v souvislosti s podporou rodin s détmi
a moZznosti sladéni pracovniho a rodinného Zivota rodin s malymi détmi - vétsi roz-
$iteni zkracenych pracovnich uvazki, dostupnost materskych Skolek a zatizeni
pro déti mladsi t¥ déti (CSU, 2016d).

Vys$e zmitiovana projekce CSU (2013) predpoklada, Ze po celé sledované ob-
dobi se bude stredni délka Zivota, neustale pozvolné zvySovat. V ramci nejpravdé-
podobnéjsi stiedni varianty projekce je o¢ekavan rist stiedni délky Zivota ze sou-
casnych 75,8 roku pro muze a 81,4 let roku u Zen na 86,6 let a 91,1 let. Nejvice
pak ke zméné nadéje na doZiti pri narozeni prispéje zlepSeni imrtnosti muz.

V souvislosti se zvySovanim nadéje na doziti pti narozeni, povaZuje Hasmano-
va Marhankova (2014) za paradoxni, Ze je proces demografického starnuti spojen
s negativnimi pocity a predstavuje starsi generaci jako hrozbu, nebot je vysledkem
piredevsim pozitivnich trendi zkvalitnujici se zdravotni péce a prodluzujici se dél-
ky Zivota.

Vyvoj zahranicni migrace je obtiZné predvidatelny, vliv na ni maji predevsim
legislativni opatfeni, ekonomicka situace v CR, ale i v potencionalnich zemich.
Dle projekce CSU (2013) je CR pro cizince atraktivnim mistem a ve stfedni varianté
se vysledné saldo zahrani¢nich migranti pohybuje v rozmezi 8,6 tis. - 17,7 tis. osob
po celou dobu projekce.

Zahrani¢nim stéhovanim by CR mohla ve stiedni varianté ziskat do konce sto-
leti vice neZ jeden a ctvrt milionu osob, avSak prirozenou ménou ztrati
vice neZz Ctyri miliony. Migrace tak nezabrani demografickému procesu starnuti
obyvatel. Podle Styglerové (2013) by budouci tibytek obyvatel CR mohla zvratit
pouze vysoka a stabilni plodnost.
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2.2.1  Demograficky vyvoj Jihomoravského kraje

Jihomoravsky kraj (dale jen JMK) je ¢tvrtym nejvétsim krajem CR, stejné misto me-
zi kraji zaujima i poctem obyvatel. Mezirocné se pocCet obyvatel zvysil o 2 172 osob,
na konci roku 2015 Zilo na uzemi JMK 1,18 mil. obyvatel. Dvéma tretinami
se na priristku poctu obyvatel podilelo stéhovani a od roku 2007 trva zvysovani
poctu obyvatel kraje zasluhou prirozeného piirtistku, pricemz nejvyssi prirtstky
jsou v nejblizsim okoli mésta Brna - ve Slapanicich, Zidlochovicich, Slavkové u Br-
na, Pohotelicich a Kutimi (CSU, 2016e).

NejvétSi cast obyvatel kraje tvori obyvatelé v produktivnim véku (15-64),
ktefi zaujimaji celych 66,2 %. Druhou nejpocetnéjSi skupinou obyvatel jsou lidé
v poproduktivnim véku (65+) s celkovym zastoupenim 18,6 % a nejniZsi podil
15,2 % maji déti ve véku do 14 let. Srovnanim CR a JMK lze usoudit, Ze se trend
vyvoje podilu hlavnich vékovych skupin a tim starnuti populace vyviji stejnym
smérem. Poslednim rokem, kdy podil détské slozky prevysil podil osob ve véku
nad 65 let, byl rok 2004. I presto, Ze se podil osob do 14 let zvySuje uz Sestym ro-
kem (od roku 2009), podil osob v poproduktivnim véku se nartistd kazdorocné
a prevysSuje détskou sloZzku populace. Priimérny vék obyvatel kraje dosahl v roce
2015 42,0 roku, od roku 2005 (40,3 roku) tak vzrostl o necelé dva roky (CSU,
2016e).
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Obr. 6 Vékova struktura, index stari a index ekonomického zatizeni v JMK

Zdroj: CSU, Zakladni tendence vyvoje Jihomoravského kraje v roce 2015 (cszo.cz, 2016€)

Z vyse uvedeného obrazku lze vypozorovat nepretrzity rist indexu stari a od roku
2008 také pozvolny rist indexu ekonomického zatiZeni, zplisobeny predevsim
zvySujicim se podilem osob nad 65 let a podilem détské slozky v populaci. Hodnota
indexu stari udava, Ze na 100 déti vroce 2015 pripadlo 122,0 osob starsich 65 let.
Pro srovnani vroce 1996 to bylo pouze 78,5 osob nad 65 let. Poslednim rokem,
kdy byl index stari pod hranici 100, byl jiZ zminovany rok 2004, od kterého podil
osob starsSich 65 let prevysuje podil détské slozky populace v kraji (i pres postupny
narulst v poslednich letech). Index ekonomického zatiZeni, ktery vypovida o pomé-
ru poctu seniort a déti k poctu obyvatel v ekonomicky aktivnim véku, dosahl v JMK
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vroce 2015 hodnoty 51,1 (v CR 50,8). Z pohledu vékové struktury vypovida
0 priznivéjSim poméru mezi ekonomicky neaktivni a aktivni sloZkou obyvatel nizsi
vysledna hodnota indexu (CSU, 2016e).

Od roku 2000 je mozné v kraji pozorovat riist poc¢tu narozenych déti a po-
stupné se tak zvySuje tuhrnna plodnost. V roce 2015 pak uhrnna plodnost dosahla
maxima poslednich let, kdy na jednu Zenu v reprodukénim obdobi pripadlo 1,58
ditéte. Béhem poslednich let se vyrazné zvysila iroven plodnosti i za celou CR,
k ¢emuz p¥ispiva nadpriimérna plodnost kraje (CSU, 2016e).

Nadé&je na doZiti se stejné jako v CR, i v]MK postupné zvysuje. MuZ narozeny
vroce 2015 se pravdépodobné dozije 76,32 let, naopak Zena narozena v roce 2015
se pravdépodobné dozije 82,22 let. Stfedni délka Zivota v JMK se u muzi béhem
dvaceti let zvySila o0 5,37 roku a u Zen o 4,41 roku (CSU, 2016e).

V souvislosti s migraci se do JMK pristéhovalo 10 537 osob, avSak ve stejném
obdobi se z kraje vystéhovalo 9 030 osob. Zasluhou stéhovani se pocet obyvatel
v JMK zvysil o 1 507 osob. Nejvice stéhovanim pribyli lidé ve véku 15-34 let, nao-
pak lidé ve véku 0-14 let a nad 35 let méli zaporné saldo migrace, pocet vystéhova-
Iych pirevysoval pocet pristéhovalych (CSU, 2016e).

2.2.2  Demograficky vyvoj v Kufimi

Kurim je nejvétSim méstem v okrese Brno-venkov. Zmény uplynulych let vytvorily
prostiredi, které umoznilo vyuzit vyhodné polohy mésta a zhodnotit jeho primys-
lovou tradici. V soucasnosti je Kufim jednim z nejrychleji rostoucich mést v CR
a patti k nejvyznamnéjsim hospodarskym centriim JMK (M&U Kutim, 2013).

Vroce 2015 bydlelo ve mésté 11 051 obyvatel, priCemzZ nejvice zastoupenou
skupinou byly osoby ve véku 35-44 let, tedy osoby narozené v 70. letech v dobé
zavedeni propopulacnich opatieni ceskoslovenské vlady. Soucasna vékova struk-
tura kurimské populace je ve srovnani s vétSinou mést a celou populaci CR, vy-
razné mlada. Pro kuiimskou populaci je charakteristicky nadprimérny podil dét-
ské slozky populace, ktery je 19,4 % oproti 15,4 %v CR (resp. 15,2 % v JMK). Dd-
vodem je zintenzivnéni bytové vystavby ve mésté a migracni atraktivita,
které omlazuji vékovou strukturu a privadi do mésta Zeny, které planuji zaloZeni
rodiny. Podil obyvatel v produktivnim véku je 64,5 %, a je tak oproti CR (66,3 %),
resp. JMK (66,2 %) naopak podprimérny. Seniofi tvorili vroce 2015 celkem
16,2 % populace mésta, zatimco v CR i JMK to bylo vice neZ 18 %. Jako v jednom
z mala mést a uzemnich celk® CR zde pomérné vyrazné prevysuje pocet déti pocet
osob starsich 65 let (CSU, 2016f).

Na konci roku 2015 byl priimérny vék obyvatel mésta 39,5 let, cozZ je o 2,4 ro-
ku méné ne? vcelé CR a o 2,5 roku méné nez v JMK. Na nasledujicim obrazku
je kromé podilu poméru détské a seniorské slozky populace, vidét také index star,
ktery oproti celorepublikovému i krajskému vyvoji vykazuje mirné klesajici trend.
Vroce 2015 byl index stari nizsi o 3,9 % nez vroce 2006. Ve stejné dobé pritom
v CR (resp. kraji) narostl o 18,8 % (resp. o 15,9 %). OvSem i kufimska populace
je pres svij priznivy vyvoj v uplynulych letech postiZzena procesem demografické-
ho starnuti, i kdyZ dosud méné nez jinde v CR (CSU, 2016f).
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Obr. 7 Vékova struktura a index stari ve mésté Kurimi v letech 2006-2015

Zdroj: CSU, Demograficka ro¢enka mést - 2006 az 2015, (cszo.cz, 2016f)

Relativné prizniva vékova struktura, ktera prispéla k omlazeni populace, je vysled-
kem zvySeni porodnosti po roce 2000 a zejména vysledkem kladného migra¢niho
salda. Rychly populac¢ni rist mésta v prvni dekadé stoleti byl vyvolany intenzivni
vystavbou predevsSim v lokalité Dily za Sv. Janem. Na celkovém populacnim pri-
ristku se migrace podilela rozhodujicim zplisobem. Z celkového prirtastku 2 014
osob vletech 2002 az 2015 ptipadlo 1258 osob (62,5 %) na piiriistek migraci.
Soucasné vysoce kladné migracni saldo priznivé ovlivnilo i ptirozeny prirtstek,
coZ se projevilo tim, Ze z celkové hodnoty salda vletech 2002 az 2015 tvorily
20,8 % déti do 15 let, mezi pristéhovalymi v produktivnim véku prevazovaly osoby
ve véku 20-35 let a naopak pocet osob v poproduktivnim véku se zmenSil
0 54 osob (M&U Kutim, 2013; CSU, 2016f).

Migra¢éni vyvoj Kufimi byl ve srovnani s jingmi mésty CR v prvni dekadé
20. stoleti vyjimecny, jelikoZ vétSina mést v této dobé ztracela obyvatelstvo jak mi-
graci, tak prirozenou ménou. Priznivy populacni vyvoj mésta je predevsSim vysled-
kem jeho priznivé polohy v ramci brnénské aglomerace. Podobné jako v uplynulé
dekadé bude dalSi populacni vyvoj ovliviiovat hlavné intenzita bytové vystavby,
podminéna celkovou ekonomickou situaci v zemi (M&U Kutim, 2013).

2.3 Starnuti

Kazdy jedinec, rodina, dokonce i cela spolecnost prochazi starnutim. Proces star-
nuti je diisledkem zakonitych biologickych zmén, které jsou spojovany s ubytkem
urcitych schopnosti dalezitych pro optimalni vykon (Cimbalnikova a kol, 2012).
Novotny a kol (2014) uvadéji, Ze: , predstavy o starnuti jsou kulturné determinovd-
ny, vytvareji se na podkladé socidlni percepce a vnimdni sebe sama“. Kromé chrono-
logického ¢i fyziologického véku, tedy dulezitou roli hraji individualni faktory
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v podobé vlastniho pocitu starnuti a socidlniho srovnani. DosaZeni vyS$siho chro-
nologického véku samo o sobé neznamenj, Ze je ¢lovék stary a automaticky pre-
stava vyhovovat pozadavkiim trhu prace.

Jak uvadi Rasticova (2012), obecné uznavana definice pojmu ,starsi pracovni-
ci“ stale neexistuje. Za starSi pracovniky se obvykle oznacCuje populace ve véku
50-64 let. Nékteré organizace (napr. EU) je vymezuji UZeji jako skupinu 55-64 le-
tych (Petrova Kafkova, Rabusic, 2010).

Jednim z mnoha dalSich faktord, kterymi lze posuzovat starsi pracovniky jsou
naroky dané profese (napriklad lékare a sportovce, kdy jeden je ve 30 letech
na zacatku a druhy na konci kariéry). Rozdily lze sledovat i mezi jednotlivymi od-
vétvimi primyslu, kdy vékovy primér ve farmaceutickém primyslu je vyssi
neZ v IT spolecnostech (Rasticova, 2012).

Nové se s pojmem starnuti objevuje koncept vitality, jehoZ prvkem je vitalita
(zivotni sila). Rozdil mezi zdravim a vitalitou spociva vtom, Ze lidé mizou byt
zdravi, avSak pokud nic nedélaji ¢i nechtéji délat, ovliviiuje to kvalitu jejich Zivota
podobné jako nemoc. Vitalita je tedy postavena na rovnovaze mezi zdravim
a vlastni aktivitou. Neni vrozend, je potfeba na ni védomé pracovat a rozvijet ji
(Novotny a kol, 2014).

2.3.1  Specifika starsich pracovniki

Bohaté pracovni zkuSenosti a pracovni navyky nabyté dlouholetou praxi v oboru,
spolecné svy$Si mirou odbornosti, zrucnosti a profesni vyzralosti, patri
k nevyznamnéjsSim a nejcastéji zminovanym vyhodam starsich pracovniki (Svobo-
dova a kol, 2009). Jak uvadi Navratil (2014) nenahraditelnym prinosem, zejména
v primyslu, vyrobé a technickych oborech, jsou pro personalisty tispésnych spo-
leCnosti zkuSenosti zaméstnanct nad 50 let, kteri své know-how a znalosti ptiro-
zené predavaji mladsi generaci.

Pri vykonu cinnosti hraji roli, kromé charakteristik odraZejicich vztah pracov-
nikl k praci, také osobni vlastnosti. Starsi pracovnici jsou povazovani za spolehli-
vé, peclivé, rozvazné, vytrvalé, trpélivé, loajalni a se schopnosti nést odpovédnost.
Maji ujasnéné priority, znaji své realné moznosti a nekladou si tak nerealné poza-
davky (Svobodova a kol, 2009).

Kategorie zaméstnanct 50+ preferuje stabilni zaméstnani s odpovidajicim fi-
nancnim ohodnocenim a dlouhodobéjsi perspektivou, coZ pro zaméstnavatele
znamena nizkou miru fluktuace na pracovnich mistech obsazenych starSimi pra-
covniky (Navratil, 2014).

Na druhé strané je skupiné starsich pracovnikli prisuzovano mnozstvi handi-
capl a jejich pracovni vykon je spojovan s celou radou predsudki. Stars$im pracov-
niklim jsou ptisuzovany vlastnosti typu nizsi vykonnost, neochota se dale vzdéla-
vat, pomalé tempo pri sbéru dat, nizka odolnost ¢i ¢asta nemocnost (Covarrubias
Venegas, Groblschegg, 2013).

Rostouci vék je také spojen se zhorSovanim zdravotniho stavu, ubytkem sen-
zorickych a motorickych funkci, coz miize zvlasté ve fyzicky naro¢néjsich profesich
vyznamné zneprijemnit vykon povolani (Cimbalnikova a kol, 2012).
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Autofri Kotikova a Remr (2007) uvadéji, Ze zejména kombinace nizkého vzdé-
lani a Spatného zdravotniho stavu jsou diivodem, pro ktery se starsi osoba na trhu
prace stava prakticky nezaméstnatelnou. Starsi pracovnici nezameéstnanost vnimaji
velmi citlivé a pri hledani dalSiho zaméstnani nemaji prili§ velké sebevédomi,
jsou flegmaticti. Proto je zaméstnavatelé casto nevidi jako dobrou investici
ve srovnani s mladymi pracovniky (Svobodova a kol, 2009).

2.3.2  Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi
2013 - 2017

Na navrh Evropské komise byl rok 2012 Evropskym parlamentem a Radou vyhla-
Sen rokem aktivniho starnuti a mezigeneracni solidarity, jehoZ hlavnim vystupem
je Narodni akéni plan. Zamérem tohoto strategického dokumentu je: ,komplexni
pristup k reseni problematiky stdarnuti populace, koordinace a propojovdni jednotli-
vych strategii resortii v oblasti pristupti ke stdrnuti a vytvoreni spolecnych priorit
vSech prijatych opatreni” (MPSV, 2015).

Na urovni poradniho organu vlady je ztizena Rada vlady pro seniory a starnuti
populace, ktera ve své Cinnosti usiluje o vytvoreni podminek pro zdravé, aktivni
a diistojné starnuti a staif v CR, a aktivni zapojeni star$ich osob do ekonomického
a socialniho rozvoje spole¢nosti v kontextu demografického vyvoje (MPSV, 2015).

Ak¢ni plan vznikl ve spolupraci neziskovych organizaci, podnikatelskych sub-
jektli, samosprav, akademickych pracovnikii i samotnych zastupcii seniort a sta-
novil nékolik kliCovych priorit pro nasledujici obdobi:

e ZajiSténi a ochrana lidskych prav starSich osob, jehoz cilem by mélo byt
zvySeni ochrany prav starSich osob, zvySeni ochrany pred projevy Spatného
zachazeni a diskriminace na zakladé véku.

e Celozivotni uceni nabyva na vyznamu v souvislosti sristem globalizace,
technického a inovacniho pokroku, které ¢asto méni povahu a charakter pra-
covniho trhu. Koncept celoZivotniho vzdélavani by se mél stat soucasti kazdé-
ho a povede krozvoji novych znalosti a dovednosti. Soucasti je i celoZivotni
uceni seniort, které je dobie zavedené prostiednictvim univerzit tietiho véku,
dalsich vzdélavacich kurzi nestatnich organizaci a verejnych knihoven.

e Zaméstnavani starsich pracovniki a seniord ve vazbé na systém diicho-
dového pojisténi, jehoz predpokladem je maximalni vyuziti potencidlu pra-
covni sily, nevytvaret podnéty k pred¢asnému opusténi trhu prace ani bariéry
pro ekonomickou aktivitu seniorli. Souc¢asti je i vhodné nastaveni diichodové-
ho systému.

e Dobrovolnictvi jako diisledek zvySeni kvality Zivota seniorti a mezigenerac-
ni spoluprace, ktera ma za nasledek vytvoreni pozitivnich mezigeneracnich
socialnich vazeb prospivajicich spolecnosti, rodinnému Zivotu, sektoru social-
nich a zdravotnich sluzeb.

e Kvalitni prostiredi pro zZivot seniorti, jehoz cilem je poskytnout seniortim
kvalitni prostredi s odpovidajici infrastrukturou, dostatecnou nabidkou byd-
leni a moznosti aktivné se zapojit do komunitniho Zivota.
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e Zdravé starnuti jako zakladni predpoklad pro zvyseni kvality a prodlouZeni
aktivniho Zivota ve stari. Zdravy Zivotni styl a prevence nemoci, které jsou
podminkou pro ucast na trhu prace a pro zapojeni do spoleCenskych i dobro-
volnickych aktivit.

e Péce o nejkiehci seniory s omezenou sobéstacnosti. Vramci individual-
nich potreb seniori je pottreba, aby existovala Siroka nabidka provazanych so-
cidlné-zdravotnich sluzeb vCetné zapojeni pecovateli.

2.4 Situace na trhu prace

Jednim z vyznamnych faktor(, které maji vliv na vyvoj na trhu prace, je jiz zmino-
vana demograficka struktura a s ni spojené starnuti populace. Mezi dalsi faktory,
které ovliviiuji vyvoj na trhu prace, patfi narodnostni, vzdélanostni, profesni
¢i ekonomicka struktura (MPSV, 2016).

Obyvatelstvo, které dosahlo véku 15 a vice let tvori osoby ekonomicky aktivni
a ekonomicky neaktivni. Ekonomicky aktivni obyvatelé predstavuji zdroj pracovni
sily. Tato skupina zahrnuje osoby zaméstnané i nezaméstnané. Skupinu ekonomic-
ky neaktivnich potom tvoii osoby mladsi 15 let, diichodci, Zaci a studenti a osoby
pecujici o rodinu (CSU, 2016e).

Dva zakladni pilife pti hodnoceni trhu prace jsou zaméstnanost a nezamést-
nanost. Vzhledem k okolnosti, Ze se ve své praci zabyvam age managementem
v primyslovém sektoru, nasledujici kapitola podrobnéji rozebird zameéstnanost
a nezaméstnanost v primyslu.

2.4.1 Zameéstnanost a nezameéstnanost

Pocet zaméstnanych dosahl vroce 2015 ve vSech sférach narodniho hospodarstvi
5041,9 tis. osob, meziroc¢né jejich se jejich pocet zvysil o 67,6 tis. osob (0 1,4%).
Pricemz na celkovém nartistu zaméstnanosti se podilel sekundarni sektor, pre-
devsim primysl, kde se zvysil pocet zaméstnanych osob o 42,8 tis., na 1521,0 tis
osob. Podil sekundarniho sektoru v CR je vysoky a v ramci mezinarodniho srovna-
ni statl EU dokonce dosahuje nejvyssi hodnoty (MPSV, 2016).

Druhy nejvétsi meziro¢ni nariist zameéstnanosti byl zaznamenan u pracujicich
s bydlistém v JMK o 11,6 tis. osob, avSak na jeho zvySeni se predevsim podilel ter-
cidlni sektor. I pres to, Ze se pocet zaméstnancli mezirocné zvysil o 1,8 tis. osob,
podil zaméstnanych v sekundarnim sektoru se snizil z 38,79 % na 36,06 % (CSU,
2016e).

V nasledujici tabulce lze vidét strukturu zaméstnanych osob podle odvétvi
ekonomické aktivity za rok 2011, kdy probihalo S¢itani lidu, domt a bytt. V tabul-
ce je porovnavana Kufim, Brno a cel4 CR. Mésto Kuiim ma dlouholetou priimyslo-
vou tradici a stale zlistava primyslovym méstem, jak dokladaji uvedena data. Podil
primyslu na zameéstnanosti je vysSi neZ v Brné, a dokonce i v ceské populaci
jako celku. Na celkové zaméstnanosti za rok 2011 predstavovala Kurim s podilem
26 % nejvice zastoupené odvétvi (MéU Kutim, 2013).



Literarni reSerse 33

Tab. 5 Struktura zaméstnanych osob podle odvétvi ekonomické aktivity v % za rok 2011
. |Kufim [Bmo [CR
Zemédélstvi, lesnictvi, rybarstvi 0,8 0,6 2,7
Primysl 26,2 15,8 25,4
Stavebnictvi 6,6 6,9 6,8
Obchod 10,6 11,2 10,2
Doprava a skladovani 3,8 4,6 5,6
Ubytovani, stravovani 2,2 3,0 3,1
Informac¢ni a komunikac¢ni technologie 4,6 6,1 3,0
PenéZnictvi a pojistovnictvi 2,8 3,0 2,5
Terciérni sluzby 10,5 12,9 7.8
Verejna sprava a obrana 8,4 5,5 5,9
Vzdélavani 6,4 8,4 6,0
Zdravotni a socialni péce 6,5 8,0 6,5
NezjiSténo 10,5 14,0 14,5

Zdroj: MéU Kutim, Strategicky plan rozvoje mésta Kufimi (2013)

Priznivy vyvoj ekonomiky se projevil poklesem nezaméstnanosti, kdy na pracovis-
tich Uradu prace CR bylo na konci roku 2015 evidovano 453,1 tis. uchazeét o za-
méstnani. DoSlo k meziro¢nimu poklesu o 88,8 tis. osob. Podil nezaméstnanych
osob, ktery udava pocet dosazitelnych uchazecii o zaméstnani ve véku 15-64 let
k obyvatelstvu stejného véku, dosahl na konci roku 2015 6,2 % (MPSV, 2016).
Z dostupnych tdajt z CSU (2017a) lze vypozorovat postupny pokles tohoto ukaza-
tele v CR, JMK i v Kufimi. K 28. 2. 2017 byl podil nezaméstnanych osob v CR
5,14 %, vJMK 6,06 % a v Kufimi 4,31 %.
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Obr. 8 Uchazeci o zaméstnani a volna pracovni mista podle klasifikace zaméstnani v JMK

Zdroj: CSU, Zakladni tendence vyvoje Jihomoravského kraje v roce 2015 (cszo.cz, 2016€)

V souvislosti s uplatnénim uchazecd na trhu prace méli nejpriznivéjsi postaveni
vJMK vroce 2015 pracovnici zarazeni jako obsluha stroja a zaiizeni, montéri,
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kde na 1 volné misto bylo pouze 2,8 uchazecii. Z predchoziho obrazku je ziejmé,
Ze naopak nejhie na tom byli trednici, kdy na 1 misto ptipadlo 14,8 uchazeci.

2.4.2  Postaveni pracovnikii ve véku 50+ na trhu prace

Postaveni lidi ve véku 50+ je v soucasné dobé vnimano spiSe z pohledu negativ,
které tato vékova hranice predstavuje. Pravé vyssi vék je dle dostupnych vysledki
vyzkumii oznacovan za zasadni negativni faktor, ktery znesnadiiuje uplatnéni
na trhu prace. Pripadna ztrata zaméstnani znamena pro vétSinu osob starsich 50
let konecnou zavislost na socialnim systému, a to navzdory faktu, Ze tito lidé maji
na trhu prace i ve spolecenském zivoté co nabidnout - a co je potifeba zdliraznit
i velkou motivaci a chut pracovat. S ohledem na jiz zminény demograficky vyvoj
by tak bylo vhodnéjsi orientovat se na jejich pozitiva (Cimbalnikova a kol., 2012).

V CR neupravuje zaméstnavani osob starich 50 let specialné zadny zakon.
Obecné je zaméstnavani osob upraveno v zakoné €. 262 /2006 Sb. zakonik prace,
ktery upravuje predevSim pravni vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci
pii vykonu zavislé prace nebo v souvislosti snim a vzakoné ¢. 435/2004 Sb.
o zameéstnanosti, ktery upravuje statni politiku zaméstnanosti s cilem dosazeni
plné zaméstnanosti a ochrané proti nezaméstnanosti. V ramci zakona 435/2004
Sb. o zaméstnanosti je jako jedné z ohroZenéjsich skupin na trhu prace, vénovana
zvySena péce uchaze¢iim o zaméstnani, kteri ji pro sviij zdravotni stav, vék, péci
o dité nebo z jinych vaznych dlivodi potrebuji (§33).

Ministerstvo prace a socialnich véci (dale jen MPSV) se spolecné s uradem
prace snazi této skupiné pomoci prostrednictvim rekvalifikaci, sdilenych mist
Ci cileném poradenstvi a prispévcich na mzdy. Zaméstnavatel, ktery prijme uchaze-
Ce starsiho 50 let, resp. 55 let mize ziskat az 15 tisic korun, resp. 24 tisic korun.
Na zakladé uzaviené dohody tak zaméstnavatel, ktery prijme dlouhodobé neza-
méstnaného uchazete, mize dostat od Uradu prace Ceské republiky prispévek
na mzdu véetné pojiSténi, i treba prispévek na vytvoreni takového mista. Zpravi-
dla Ize prispévek ziskat na Sest mésicli az jeden rok. Jak rikd sama ministryné prace
a socialnich véci Michaela Marksova, ministerstvo se snazi pomoci lidem nad 50
let, kteri trpi vékovou diskriminaci a jsou na trhu prace znevyhodnovani (INTE-
GRACENTRUM, 2015).

Starnuti populace, doprovazené pozvolnym zvySovanim primeérné délky zivo-
ta, vyvolava otazky tykajici se moznosti prodluzovani véku odchodu do diichodu
a s tim souvisejici prodluZovani ekonomické aktivity, aby si jedinec udrzel osobni
zivotni standard. Naplnéni legislativniho rdmce posunuti véku odchodu do diicho-
du zalezi na realnych podminkach poZadovanych zaméstnavateli, které umozni
star$im pracovnikiim dosahovat kvalifikace, znalosti a dovednosti potiebné k to-
mu, aby obstali v konkurenci na trhu prace. CeloZivotni edukace je cestou vedouci
k posileni jejich konkurenceschopnosti na trhu prace. Dalsi neméné diilezitou
podminkou je vyhovujici zdravotni stav.

Vroce 2016 vlada schvdlila vékovy strop odchodu do diichodu na 65 let,
avSak prijala i navrh, ktery pocita s tim, ze MPSV kazdych pét let predlozi vladé
zpravu o diichodovém systému se zietelem na demografickou situaci a na oceka-
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vany populacni a ekonomicky vyvoj. Ministryné prace a socialnich véci Michaela
Marksova podporuje zastropovani véku odchodu do diichodu v 65 letech dlouho-
dobé a uvadyi, ze: ,Neni prece redlné, aby lidé byli nuceni pracovat ve véku starsim 65
let. Pro nékteré profese je i tato hranice prilis vysokd, ndvrh, ktery zohledni ndrocnost
vybranych profesi, pripravujeme. Po Sedesdtém roce véku totiz prudce stoupd invali-
dita a zaméstnavatelé uZ dnes nechtéji zaméstndvat lidi nad 55“. Dle soucasné legis-
lativni dpravy navrhovanou hranici diichodového véku 65 let dosdhnou muzi, bez-
détné Zeny a Zeny s jednim ditétem az v roce 2030. Po dobu 14 let tak navrh stropu
nebude mit Zddny dopad na odchody do starobniho diichodu (Haban, 2016).

2.5 Age management

Vznik myslenky age managementu je spojen s reakci na demograficky vyvoj a pro-
gnézy starnuti populace. Koncept age managementu definuje Storova (2015) jako:
,Zpusob Fizeni s ohledem na vék zaméstnanct, ktery zohledriuje priibéh Zivotnich fdzi
clovéka a prihliZi k jeho ménicim se zdrojiim“. Hlavnim principem je, aby zamést-
nanci méli moznost svlij potencidl a své schopnosti dile a aktivné vyuzivat,
a aby nebyli znevyhodiniovani kviili svému biologickému véku. Pfi planovani pra-
covnich ¢innosti, vykonavani konkrétnich ikonl na pracovisti i vytvareni pracov-
nich podminek zohlednuje age management vék, schopnosti a potencial pracovni-
ki s cilem vytvofit strategie a postupy podporujici vékovou diverzitu na pracovisti,
piredavani znalosti, pfijemnou atmosféru a zdravi zaméstnanct.

Prikopnikem age managementu je Finsky institut pracovniho zdravi,
ktery se problematice starnoucich pracovnikli vénuje jiz od 80. let minulého stole-
ti. FinSti odbornici hledali odpovéd’ na vyzkumnou otazku: ,Jak dlouho mohou lidé
pracovat a jaky je vhodny vék odchodu do diichodu?”, a také jakym zptsobem mé-
rit pracovni schopnost béhem starnuti. Pod vedenim profesora [lmarinena sestavil
tym védcl metodu Index pracovni schopnosti, kterd byla aplikovana a testovana
na 6500 pracovnicich statni spravy a trvala 28 let (Horvatova, 2016). Pracovnici
Finského institutu tak s dvacetiletym naskokem pred ostatnimi zemémi rozpoznali
aktualnost a spolecenskou a ekonomickou zavaznost tohoto tématu. Jak uvadi
Cimbalnikova (2011): ,Je tedy pochopitelné, Ze prdvé finské zkuSenosti jsou tim,
&im se uplatnéni a rozsiteni Age Managementu miize v Ceské republice nechat inspi-
rovat”.

Age management je v CR pomérné novym pojmem. Cely koncept ptinesl mezi-
narodni projekt Operacniho programu lidské zdroje a zaméstnanost s nazvem
Strategie Age Managementu v Ceské republice, ktery v letech 2010-2012 realizovala
Asociace instituci vzdélavani dospélych CR ve spolupréci s Finskym institutem
pracovniho zdravi. Hlavnim cilem projektu bylo prenést unikatni metodiku
z Finska do CR, zajistit jeji Ssirokou publicitu a hlavné upozornit vefejnost na pro-
blematiku zaméstnavani osob 50+ v souvislosti s demografickym vyvojem v CR.
»DuleZitym vystupem je zpracovdni Metodické prirucky pro urady prdce, vzdéldvaci
a vyzkumné instituce a dalsi organizace, které pracuji s danou cilovou skupinou*
(Horvathova, 2016).
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Vletech 2013-2015 realizovala Asociace instituci vzdélavani dospélych CR
projekt s nazvem Implementace Age managementu v Ceské republice, ktery na vyse
uvedeny projekt navazuje. Cilem projektu bylo za podpory mezinarodni spolupra-
ce vytvorit nastroje k reSeni problematiky cilové skupiny 50+ na trhu prace for-
mou implementace principii age managementu (Horvathova, 2016).

V oblasti age managementu dlouhodobé piisobi obc¢anské sdruzeni Age ma-
nagement, které zahrnuje odborniky z oblasti rozvoje lidskych zdroji a aktualné
se realizuje projekt Aktivni pristup, vék nerozhoduje. Age managementu se vénuji
také organizace Gender studies ¢i nevladni platforma Byznys pro spolecnost,
ktera spolupracuje vramci prosazovani a propagace age managementu nyni
i s Unii zaméstnavatelskych svazl (Horvathova, 2016).

Koncept age managementu je spojovan se vSemi vékovymi skupinami za-
méstnancl. Zohlediiuje generaci absolventli vstupujicich do svého prvniho za-
méstnani, rodi¢ii na mateiské dovolené, ,déti“ pecujici o své déti a soucCasné
uzio své nemohouci rodice. AvSak v souCasné dobé je tento koncept spojovan nej-
vice se starnoucimi zaméstnanci (Bejtkovsky, 2015).

Zmény vnéjsiho prostredi (globalizace, znalostni ekonomika, informacni tech-
nologie, spole¢enska odpovédnost), které ovliviiuji i faktory vnitiniho prostredi
(zména obsahu, charakteru, délby a organizace prace), méni pozadavky na pracov-
ni mista a na kompetence pracovnikd. Pii kazdodennim Fizeni organizace prace
je nutné, aby zaméstnavatel v zajmu udrzeni produktivity a zisku, reagoval na mé-
nici se trh prace a rozvoj technologii, coZ predstavuje vyporadani se se zménou
demografie ve firmé, s nedostatkem kvalitnich pracovniki, se zménami ve struktu-
e znalosti, schopnosti a zkuSenosti pracovnikii. K nastrojiim, které umoziuje vé-
kovou rozmanitost na pracovisti podporit a ridit, patfi Age Management. Predsta-
vuje fizeni pracovni schopnosti pracovnikii a ispéchu firmy. Jde o kazdodenni ¥i-
zeni organizace prace se zretelem k priibéhu zivota a lidskych zdroji a bere
v tvahu individualni potfeby ménici se s vékem (Ilmarinen, 2008).

2.5.1 Opatieni age managementu

Jednim z hlavnich opatreni v ramci age managementu je zajiSténi moznosti kazdé-
mu pracovnikovi vyuzit svého potenciadlu a nebyt znevyhodnén kvtili svému véku.
Jak uvadi Cimbalnikova a kol (2012), opatfeni age managementu se tykaji Sirokého
spektra ¢innosti. Tato opatfeni jsou zamérena na udrZeni zaméstnancli ve spolec-
nosti delsi dobu, na udrzeni vysoké urovné jejich vykonu, ale také na pomoc star-
$im pracovniklim - ziistat zdravi a aktivni, udrzet si Zivotni rovnovahu a predavat
znalosti mlad$im kolegiim. Mezi opatieni age managementu zejména patf{ (Storo-
va, 2015; Cimbalnikova a kol, 2012):

e péce o zdravi, podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanc;

e vzdélavaci aktivity, podpora mezigeneracni spoluprace;

¢ podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody, opatfeni na slado-
vani rodinného a pracovniho Zivota, motivace dle riiznych vékovych skupin;
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e restrukturalizace pracovnich mist, rozvoj pracovniho prostredi, ptizptisobeni
organizace prace, ergonomie prace, fizeni smén dle podnéti zaméstnanc;

e rozvoj personalnich strategii s prihlédnutim k potfebam jednotlivych generaci
na pracovisti.

Cilem organizace a jeji nastavené politiky tizeni lidskych zdroj by mélo byt vyuziti
silnych stranek pracovnikil jakéhokoliv véku. Ve vztahu ke starnoucim zameéstnan-
cim pak opatieni sméfuji zejména k podpore jejich pracovni schopnosti (Horvato-
va, 2016). Profesor Ilmarinen (2005) uvadi klicova opatfeni na podporu pracovni
schopnosti starnoucich zaméstnancti. Jedna se predevsim o zlepSeni flexibility pra-
ce, prizplisobeni obsahu prace na zdkladé moznosti zaméstnancti, organizace akti-
vit na podporu zdravi, mozZnost celoZivotniho vzdélavani, zdrava Zivotosprava, za-
jiSténi pravidelnych zdravotnich prohlidek.

2.5.2  Tridarovné age managementu

Age management lze rozlisit na trech klicovych arovnich - spolec¢nosti, firmy a je-
dince. Cimbalnikova a kol (2012) uvadi, Ze neni mozZné dosahnout efektivnich vy-
sledki v oblasti age managementu, bez toho, aniZ by tyto Urovné navzajem nespo-
lupracovaly. Na nasledujicim obrazku jsou zachyceny opatteni, ktera resi problémy
a prileZitosti dané urovné, kdy cilem reSeni je dosaZeni urcitych predem definova-
nych cilt a vysledkd.

Socidlni soudrznost = Dilchodova politika
SPOLECNOST a podpora * Spcialni politika
hospodafského rastu = Vzdélavaci systém

= Politika zaméstnanosti

* Socidlné odpovédne

Organizacni Groven Udrzeni a rozvoj chovani zaméstnavateld
ORGANIZACE pracovnich sil * 8 pilifd age managementu
jako soucast spolecenshé
odpovédnosti

s sk gons = Udrzeni a obnova * Planovani budoucnosti
Individudlni Grover vlastni m s ohledem na delsi
JEDNOTLIVEC zaméstnatelnosti pracovni drahu

* CeloZivotni vzdélavani
= Postoj k vlastnimu zdravi

Obr.9 Vybrana opatieni age managementu na riznych arovnich systému

Zdroj: Cimbalnikova a kol., 2012

Opatfeni age managementu na urovni spolecnosti je spojeno zejména
s maximalizaci prispévku starSich pracovnikii k ekonomickému a spole¢enskému
rozvoji. Samotny trh prace otazky tykajici se rizeni starnouci pracovni sily kom-
plexné nefesi, a predevsim proto vyZaduje veiejnou intervenci. Ceska republika
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se k potrebé age managementu prihlasila prostrednictvim Narodni strategie pod-
porujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017. Vedle statu sviij zajem
na reSeni otazek vyjadrujici také mezinarodni a nadnarodni instituce. V dané pro-
blematice stat a vefejné politiky maji za ukol vyvazovat negativni dlisledky starnuti
populace, resit otazky zaméstnanosti a nezaméstnanosti, sladit nabidky a poptavky
na trhu prace, nastaveni systému ochrany zdravi pri praci atd. Rigidni pravidla ge-
nerovana penzijnimi systémy aplikovand na prechod zprace do dichodu
jsou obecné povazovana za nejvétsi problém zaméstnavani starSich pracovnikd.
Pobidky k setrvani v zaméstnani, flexibilita prechodu z prace do diichodu, mozZnos-
ti kombinovat penzi a praci atd. jsou penzijni schémata, ktera se mohou liSit
v mnoha aspektech (Novotny a kol, 2014).

Opatieni age managementu na organizacni urovni souvisi s potiebou udrzet
a rozvijet lidsky potencial k vykonu, trvale prizptisobovat pracovnika potrebam
podniku a zvySovat produktivitu prace (Cimbalnikova a kol, 2012). Organizace
musi reagovat na ménici se trh prace a rozvoj technologii, coZ Gizce souvisi se zmé-
nou demografie ve firmé, fluktuaci ¢i predCasnymi odchody do diichodu, se zmé-
nami ve struktuie znalosti, schopnosti a zkuSenosti zaméstnancli. Age ma-
nagement predstavuje pro zaméstnavatele nastroj umoZznujici kazdodenni rizeni
organizace prace se zietelem k priibéhu zZivota a lidskych zdrojt a berouci v ivahu
potireby ménici se s vékem (Lazarova, Rabusicova a Novotny, 2011).

Strategie age managementu na urovni jedince jsou zaméieny na podporu
zdravi, rozvijeni pracovnich kompetenci, rozvoje socidlnich vztahi a kvalitu pro-
fesniho i osobniho Zivota. Utast na pracovnim Zivoté v maximalni moZné mite
podporuje udrzovani dobrého zdravi, moZnost seberealizace, celoZivotniho uceni
a zajistuje pocit uzitecnosti i smysluplnosti. K nejdiilezitéjSim pozitiviim patii nau-
Cit se vyuzivat vyhod véku, jako jsou zkuSenosti, nadhled, odstup, schopnost po-
soudit fesitelnost pracovnich ukoll a odhad vlastnich sil. Vedle svych profesnich
kompetenci, tim muZe starsi pracovnik vyrazné prispét k posileni potencialu pra-
covisté jako prostoru pro mezigeneracni sdileni. Odpovédnost tedy neni
jen na spolecnosti a organizacich, ale zejména na pracovnicich samotnych. Prede-
vSim v jejich rukou je zvySovani kvality Zivota a osobni pohody (Cimbalnikova
a kol, 2012).

2.5.3 Osm piliii age managementu

Cimbalnikova a kol (2012) uvadi, Ze k ispéchu age managementu vedou prede-
vSim komplexni opatreni, ktera vychazeji z narodni politiky, respektuji specifika
organizace a soucCasné charakter pracovni sily v organizaci. Jednotlivé pilife spolu
pii spravném fungovani vytvari jeden celek, dopliiuji se a podporuji synergii zajmi
na vSech drovnich. Z hlediska implementace age managementu na urovni organi-
zace identifikovali experti Finského institutu pracovniho zdravi, téchto 8 piliit age
managementu:

1. Dobré znalosti o vékovém sloZeni, které by vedeni organizace mélo mit,
aby si bylo védomo probléml spojenych sbudoucnosti pracovni sily
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jako napf. starnuti zameéstnanci, predc¢asny odchod do diichodu nebo nedo-
statek mladych pracovnikd.

2. Vstiicny postoj viici véku, kdy management a vedouci pracovnici zaujimaji
pozitivni postoj vic¢i stdrnoucim pracovnikim a jejich znalostem,
které jsou plné zuzitkovany.

3. Dobry management, ktery chape individualitu a rozmanitost. Vedeni or-
ganizace by mélo ptistupovat individudlné k pracovnikiim vsech vékovych ka-
tegorif a podporovat je v riiznych fazich pracovniho Zivota.

4. Fungujici vékova strategie, ktera je soucasti osobnich plant a politiky orga-
nizace. Na vyznamu nabyva ocenéni a rovnopravnost pracovniki riizného veé-
ku, spoluprace mezi rtizné starymi lidmi, celoZivotni vzdélavani a chut star-
$ich pracovnikl pokracovat ve spolupraci.

5. Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci,
ktera povede ktomu, Ze starSi zaméstnanci by radi ve firmé pracovali
az do odchodu do diichodu.

6. Vysoka uroven znalosti, které jsou spojeny s konceptem sdilenych kompe-
tenci a uceni se. Tento koncept se odrazi v dilezitych rozhodnutich organiza-
ce. Vedeni také zabezpecCuje, aby byly ziskané zkuSenosti starsich pracovniki
piredavany jejich mladsim kolegiim.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostredi, které jsou po fyzické i so-
cidlni strance prizplisobeny odpovidajicim zplisobem potfebam zaméstnanci
rizného véku.

8. Spokojeny Zivot, jehoz cilem je zlepSeni kvality Zivota a pracovni pohoda
starSich zaméstnanct, takze pracovnici odchazeji do dlichodu v diistojnosti.

2.54  Koncept pracovnich schopnosti

Otazky souvisejici s pracovni schopnosti starnoucich pracovniki a vytvarenim
vhodnych podminek na pracovisti se v souvislosti s demografickym vyvoje v CR
a s tim souvisejicim prodluzovanim pracovniho Zivota, dostavaji do centra zajmu
i unas (Horvathova, 2016).

Pracovni schopnost je zdkladnim prvkem konceptu age managementu
a predstavuje soulad mezi individualnimi zdroji pracovnika - jeho zdravim,
vzdélanim, znalostmi, dovednostmi, hodnotami, postoji a motivaci, a pracovnimi
poZadavky, které jsou na ného kladeny - tedy obsahem prace, jeji narocnosti
a organizaci, ale i naroky z pracovniho prosttedi, kolektivu, zptisobu Fizeni (Storo-
va, 2015).

VSechny tyto vySe uvedené faktory ovliviiuji pracovni schopnost a jsou uspo-
fadany do tzv. Domu pracovnich schopnosti. Ten se sklada ze Ctyt poschodi na-
vzajem propojenych schodistém, takZe zmény v jakémkoliv patfe mohou mit vliv
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na patra dalsi a tim mohou ovliviiovat celkovou pracovni schopnost. Z SirSiho ram-
ce pak vSechna tato poschodi ovliviiuje rodinna situace pracovnika, jeho socialni
sit, ale také vnéjsi operacni prostredi, socialné politické vlivy, demograficky vyvoj,
stanoveny vék odchodu do diichodu, politika zaméstnanosti, vzdélavaci systém.
ProtoZe se v kazdé fazi Zivota zaméstnance jeho osobni zdroje a pracovni prostredi
méni, je pracovni schopnost povaZovana za dynamicky systém (Storova, 2015).

| Spoleénost . Demograficks  Vzdéldvaci

struktura systém Zivota

a

Pracovnischopnostavék

Styl vedeni,
pracoviste
a pracovnipodminky
Socialnisit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina
Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obr.10  Dlm pracovni schopnosti

Zdroj: Cimbalnikova a kol,, 2012

Prvni patro - Zdravi a funk¢ni kapacita

Zakladnim predpokladem pracovni schopnosti je podpora zdravi a funk¢ni kapaci-
ty. Odpovédnost za vlastni zdravi je primarné odpovédnosti kazdého zaméstnan-
ce, ktery by se mél starat o vlastni dobrou kondici zdravym Zivotnim stylem, sebe-
vzdélanim a dal$im rozvojem svych dovednosti (Storova, 2015). Sekundarné
pak k opatrenim na podporu zdravi a funkéni kapacity prispiva i zameéstnavatel
prostrednictvim podpory sportovnich aktivit, nabidky mozZnosti rekreaci a rehabi-
litaci, podpory zdravého Zivotniho stylu a zdravého stravovani ¢i nabidky pravi-
delného méreni tlaku, cukru, BMI (Horvathova, 2016).

Druhé patro - Kompetence
Diky zvySujicim se pozadavkiim na vykovavanou praci vyZaduje udrzeni pracovni
kvalifikace neustalé doplnovani dovednosti a schopnosti. StarSim lidem je posky-
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tovana odborna ptiprava na pracovisti spolu s riznymi druhy specialnich skoleni,
moznost posilovat své schopnosti. Vuvahu je vSak tfeba brat zmény v procesu
ucenti se starsich pracovniki, jelikoz ziskavani znalosti je u mladsi a starsi generace
odlisné. Diilezitym faktorem uspésného aktivniho starnuti je uceni se béhem star-
nuti (Novotny a kol, 2014). To potvrzuje i Storova (2015), ktera uvadi, Ze predpo-
kladem pro osobnostni riist i uplatnéni se na trhu prace je koncept celoZivotniho
ucent.

Treti patro - Hodnoty, postoje a motivace

CeloZivotné se zaméstnanec snazi nalézt spravnou rovnovahu mezi osobnim a pra-
covnim zZivotem. V diisledku zmén Zivotniho cyklu, spolecenskych zmén ¢i zmén
v legislativé se mohou ménit hodnoty, postoje, ale i motivace zaméstnanct. Za-
méstnavatel miize vtéto oblasti realizovat programy na podporu pracovniki
pri priliSném stresu, vénovat se problematice slad'ovani rodinného a pracovniho
Zivota Ci realizovat programy pro pracovniky, kteri se po delSi dobé vraceji do pra-
ce napt. po materské Ci rodi¢ovské dovolené (Horvathova, 2016).

Ctvrté patro - Styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky

Cely diim pracovni schopnosti zastreSuje ¢tvrté patro, kde hlavni roli ma ma-
nagement, v jehoZ kompetenci je svymi rozhodnutimi toto poschodi organizovat
a ménit, jak v oblasti pracovnich procesi, tak i v pracovnich tkolech pro jednotliv-
ce. Cilem je vytvorit takové pracovisté, které splnuje vSechny poZadavky na bez-
pecnost prace a které je vsouladu s uplatiiovanym stylem vedeni, atmosférou
na pracovisti a firemni kulturou ptatelskou k riiznym vékovym generacim (Storo-
va, 2015). K dalSim opatienim je dle Horvathové (2016) moZno zaradit zlepSovani
poskytovani zpétné vazby a podpory, zvySovani nezavislosti a zodpovédnosti za-
méstnancl, prizplisobeni organizace prace, omezovani ¢asového stresu, uvazovani
zasad ergonomie prace ¢i umoZnéni cviceni pri praci.

Pro hodnoceni pracovni schopnosti zavedli pracovnici finského institutu In-
dex pracovni schopnosti (Work Ability Index), ktery ma formu sebepoznavaciho
dotazniku. Hodnotici dotaznik obsahuje sedm oblasti, ve kterych musi pracovnik
posoudit svou praceschopnost, pricemz v ivahu jsou brany poZadavky na praci,
zdravi a duSevni stav pracovnika. Index pracovni schopnosti je povaZovan
za vhodného ukazatele odchodu do dtichodu, jeho pomoci lze vcas odhalit bliZici
se problémy a podniknou preventivni opatieni (Horvathova, 2016).

Index pracovni schopnosti nabyva hodnoty v rozmezi 7-50 bodt, pricemz sko-
re 7-36 se povazuje za neuspokojivé. Naopak vyssi znaci plny soulad naroki
na pracovnika a jeho moznosti. Vysledna hodnota je porovnana s tzv. referenc¢ni
hodnotou, ktera je ziskdna z rozsahlych zahrani¢nich vyzkumnych studii a pred-
stavuje primeérnou hodnotu pracovni schopnosti pro muze ¢i Zeny stejného véku
a vykonavajici stejny typ prace. Rizné trendy tak lze pozorovat v jednotlivych od-
vétvich hospodarstvi, kde pracovni schopnost je vyrazné nizsi v zemédélstvi, dre-
vozpracujicim priimyslu, kovopriimyslu a dopravé (Storova, 2015).
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2.5.5 Prinosy age managementu

Prilezitost a vyzvu, jak co nejefektivnéji vyuZzit znalosti a potencialu pribyvajiciho
poctu starsich lidi, mize pro spole¢nost predstavovat demografické starnuti. Starsi
lidé predstavuji pro spolecnost prinos v souvislosti s vykonavanim vysoce odbor-
nych pracovnich €innosti v ramci nékterych profesi a rovnéz pri predavani svych
zkuSenosti a znalosti mladsi generaci (MPSV, 2015).

Jak uvadi Novotny a kol. (2014) zaméstnavatelé chtéji udrZet a rozvijet lidsky
potencial k vykonu, ptizptisobovat pracovnika potrebam podniku a zvySovat pro-
duktivitu prace. Je stale dulezitéjsi schopnost pracovat a komunikovat se svymi
zaméstnanci. Vzhledem k okolnosti, Ze se age management zahrnuje do personalni
politiky firem, klicovou roli pri zavadéni hraje personalista. Age management firem
stale castéji zahrnuje flexibilni pracovni dobu, praci z domova, tymovou praci
¢i podil vétsiho poctu zaméstnancti na fizeni (Kalousova, 2015).

Dle Storové (2015) patfi mezi vyhody uplatiiovan{ strategie age managemen-
tu pro zaméstnavatele:

e Zachovani si konkurenceschopnosti v trznim prostiredi. Zachovat si kon-
kurenceschopnost a prosperitu v konkurenci globalniho trhu umoznuje fir-
mam dobry a planovany pristup k age managementu. Strategickym cilem fi-
rem posilujici pozici na trhu je zvySeni miry spokojenosti zdkazniki. Je ovére-
no, zZe prizpiisobit se pozadavkiim riiznorodé zakaznické zakladny vedouci na-
sledné ke zlepseni péce o zakazniky lépe pomaha riiznoroda pracovni (Cim-
balnikova a kol, 2012).

e SniZeni finan¢nich nakladu, které se projevi nizsi mirou absenci, snizenim
fluktuace pracovniki a tim i sniZzenim nakladd na odstupné.

e Vytvoreni vysoce kvalitni pracovni sily, ktera s ohledem na delsi pracovni
zivot vede k aplikaci konceptu celoZivotniho u€eni. Pro uspéSnost kazdé or-
ganizace je dllezitd vysoce kvalifikovand, inovativni, vékem a zkuSenostmi
riznoroda pracovni sila (Cimbalnikova a kol, 2012).

e Dosazeni optimalniho mixu dovednosti a urceni pozadavkii pro budouc-
nost. Pro prizptisobeni se novym technologickym zménam je nezbytné zajistit
opatfeni planovani kvalifika¢nich pozadavkd vedouci k dosazeni optimalniho
mixu dovednosti.

e ZlepSeni verejné image firmy jako prvotiidniho a socidlné odpovédného
zaméstnavatele. Mezi aktivity, které firmam pomahaji zlepsit spoleCenské po-
staveni a prispivaji k Sifenf hodnot a zasad, patii spoluprace s akademickymi
a vyzkumnymi institucemi, prosazovani rovnosti a diverzity, podpora pristupu
ke vzdélani a Skoleni, rozvoj sportovnich aktivit (Cimbalnikova a kol, 2012).

e Lepsi vztahy se zaméstnanci a jejich vétsi spokojenost. Ke zvysené spoko-
jenosti zaméstnanci, které prinadsi persondlni stabilitu, sniZuje absence, fluk-
tuaci a také piinasi vétsi loajalnost zaméstnancti, velkou mérou ptispiva zlep-
Sovani pracovnich podminek.

Budouci ekonomicky riist, konkurenceschopnost a efektivita budou stale vice zavi-
set na tom, jak dobfe budou zaméstnavatelé schopni ridit a vést své starnouci za-
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VIV

meéstnance. Cilem personalniho oddéleni je vétsi zapojeni napric¢ vSemi generacni-
mi skupinami a podpora tymové prace. Zakladem genera¢niho managementu
je vytvoreni vyrovnanych vztahti ve vicegeneracnim pracovnim kolektivu, které jde
ruku v ruce s pochopenim rozdili a silnych stranek jednotlivych skupin. Organiza-
ce Celi v oblasti hodnot, cilG a preferenci generacnim rozdiliim. Aby bylo mozné
pokryt potieby a preference vicegeneracniho pracovniho kolektivu, bude dochazet
k nezbytnym zménam v kulture a pracovnim prostredi (Rasticova, 2012).

2.6 Mezigeneracni spoluprace

Jak jiz bylo uvedeno drive, starnuti populace je pro spolecnost vyzvou a soucasné
namétem k zamysleni, jak podporit spolupraci mladsi a starsi generace, jak spojit
letité zkuSenosti a mladé ambice. Kazda generace ma své hodnoty, priority, pra-
covni navyky a vzajemné pochopeni rozdilti mezi jednotlivymi generacemi, povede
k lepsi vzajemné spolupraci.

Vsoucasné dobé jsou na pracovnim trhu ¢tyri hlavni generace - baby
boomers, generace X, generace Y a generace Z. Jejich rozdilné touhy, chovani, pri-
stup k Zivotnim hodnotam i postoje k modernim technologiim vnaseji do pracovni-
ho procesu odlisné pohledy na realizaci konkrétnich ukol. Je plné v jejich rukach,
jakym zpulsobem a zda pripadné pracovni neshody ovlivni pracovni kolektiv a jeho
produktivitu (DdézZova, 2016).

Tab. 6 Vlastnosti generaci narozenych 1943-2009

Generace baby
boomers
(1945-1964)

TouZi po pracovnim uspéchu, Optimismus, osobni
jsou kriti¢ti k odliSnym nazoriim | uspokojeni a rist

Zpochybnuji zakazy, vyhybaji se | Rozmanitost, zabava,

?f 9n 6e5r_i‘;e8)é) pravidliim, hledaji osobni technicka gramotnost,
svobodu neformalnost
Pripojeni 24 hodin/7 dni o y .
Generace Y v tydnu, véH v celoZivotni Og&‘;ﬁi‘i“l‘f;'so‘;g“s}‘a
(1981-1995) vzdélavani, chtsji mit vice p » USPECh,

1w . o sebevédomi
volného Casu, jsou flexibilni

Sdileji informace, Ziji na siti, vSe | Individualita,
si chtéji vyzkouSet sami, miluji | multikulturalismus,
cestovani sebevédomi

Generace Z
(1996-2009)

Zdroj: Rasticova, 2012; D6zova, 2016

V predchozi tabulce jsou uvedeny charakteristiky jednotlivych generaci a jejich
zakladnich hodnot. Kazdy generacni vyvoj je provazen radou zmén, které jsou jeji
nedilnou soucasti. Nékteré postupy se méni, jiné opousti, osvédCené se prebiraji
nebo je vytvoreno néco zcela nového.



44 Literarni reSerse

Generace baby boomers je v porovnani s ostatnimi generacemi povazovana
za dobré tymové hrace, coz se odrazi v kolegialnim stylu vedeni zaloZeném na sho-
dé. Lze ji charakterizovat jako generaci zvyklou pracovat mnoho hodin, z diivodu
touhy splnit vSechny stanovené ukoly. Mnohdy uptednostiiuji pravidelnou pracov-
ni dobu. Velmi u¢innou motivaci je pro baby boomers diichodovy plan, protoze
obvykle pracuji vjedné organizaci dlouhou dobu nebo i cely Zivot (Rasticova,
2012).

Nejvétsi zastoupeni na pracovnim trhu maji v soucasnosti generace X a Y. Ge-
nerace X je zamérena na sebe, na rodinu a soucasné je oteviena novym pracovnim
moznostem. Investuje do osobniho rozvoje, ziskavani novych znalosti a dovednos-
ti, protoze chce vyuzivat hlavné svij talent. Oproti generaci baby boomers vyhle-
dava moZznosti work-life balance (Ddzova, 2016). PrisluSnici generace X vnimaji
tymovou praci jako proces rozdéleny do nékolika individualnich ukoli pouze
s malou kontrolou nebo dohledem. Poradenstvi jako jeden z personalnich nastroji
je pro tuto skupinu velmi dtilezity. Flexibilni pracovni doba, moZnost prace z domu
Ci zvlastni pracovni plan, je to, co motivuje zastupce generace X (Rasticova, 2012).

Generace Y je prvni globalni generaci, ktera vyrostla na digitalnich technolo-
giich a ve velké mire je také vyuZziva. Zastupci generaci Y chtéji efektivné vyuzivat
svlij Cas, chtéji byt hodnoceni za vysledky a nikoli za Cas straveny na cesté
k vysledku. Jejich prioritou je soustavné vzdélavani, ziskavani dalSich dovednosti
a novych zkuSenosti. Pokud ziskaji pocit stagnace, odchazeji na jiné pracovni mis-
to. Tuto okolnost mohou organizace resit rotaci, premisténim na jiné pracovni mis-
to vramci spoleCnosti ¢i pridélenim narocnéjSiho projektu. Generace Y véri
vtvrdou praci, jen odmitd pracovat zazitym, starym a neefektivnim zplisobem
(D6zova, 2016). Jak uvadi Rasticova (2012) riizné studie popisuji generaci Y jako
nejtolerantnéjsi a nejidealisti¢téjSi generaci, ktera je zvykla na multikulturalismus
ve smyslu rozmanitosti etnik, ndboZenstvi a ptivodu v béZném i pracovnim zivoté.

Generace Z, je popisovana jako generace velmi silné individuality, ktera pra-
cuje s digitalnimi technologiemi jako by to byla jeji vrozena vlastnost. ,Kdo neni
online, je mimo*, avSak oproti generaci Y ma poZadavky a naroky na socialni sité
mnohem vyssi (DéZova, 2016). Horvathova (2016) uvadi, Ze lidé z generace Z
si chtéji vSe vyzkousSet na vlastni kiizi, avsak jejich pozornost rychle opada. Chybi
jim vSeobecny prehled, trpélivost a loajalita.

Kazda generace potrebuje na pracovnim trhu jiny pristup. Nelze ocekavat,
Ze nové generace budou akceptovat a délat véci tak, jak je reSily a vytvarely gene-
race piredchozi. Zmény jsou nedilnou soucasti vyvoje a pokroku. Diilezité je preda-
vat vSe dobré, co jednotlivé generace vlastni a vzajemné se obohacovat. K realizaci
je nutny nejen vzajemny respekt jednoho ke druhému, ale i respekt ke starym
hodnotam a v neposledni radé i respekt ke vSem novym cestam, které se pred nami
otviraji. Rovnéz celozivotni vzajemné vzdélavani je nedilnou soucasti celého pro-
cesu, kterym je pokrok (Dézova, 2016).
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3 Metodika

Ve vlastni praci byl nejprve proveden kvantitativni vyzkum mezi pracovniky vy-
branych podniki. Jako metoda sbéru dat byl pouzit nestandardizovany dotaznik.
Dotaznik byl zaméstnanclim predan prostrednictvim personalistli, a to v tisténé
podobé. V dotazniku byly kladeny otazky tykajici se délky zaméstnani, pracovni
pozice, profesniho vzdélavani, mezigeneracni spoluprace, pracovnich podminek
a pracovniho prostredni, specifik starSich zaméstnanci a vali pracovat
v diichodovém véku. Ve vétsiné pripadl se jednalo o uzaviené otdzky s moznosti
odpovédi - ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne a ne. U Casti otazek, které to svym cha-
rakterem vyZaduji, byly nabidnuty moZnosti odpovédi relevantni otazce.

Nasledné byly odpovédi zdotaznikii prepsany do elektronické verze,
aby mohly byt spolecné vyhodnoceny. Pro tvorbu elektronické verze odpovédi byl
vyuzit webovy nastroj pro tvorbu dotaznikii - Google Docs, prostiednictvim néhoz
bylo umoZnéno data efektivné prevést do tabulkového procesoru Microsoft Excel.
Ziskana data byla dale zpracovana pomoci statistickych metod, poté vyhodnocena
kvantitativné v tabulkach a grafech, a nasledné interpretovana.

Vzhledem k okolnosti, Ze byla data statisticky zpracovana v tabulkovém pro-
cesoru Microsoft Excel, bylo nejprve provedeno tzv. kddovani, které priradilo kaz-
dé poloZce v dotazniku a kazdé kategorii odpovédi urcity ciselny koéd. Data byla
nasledné vyhodnocena pomoci Studentova t-testu, ktery umoznuje zjistit, zda maji
dva soubory dat stejny ¢i odliSny aritmeticky priimér. Podminkou proveditelnosti
Studentova t-testu je dodrZeni poZadavku homogenity rozptylu ve dvou srovnava-
nych souborech dat. Odpovéd’ na otazku, zda jsou rozptyly shodné ¢i nikoliv byla
ovérena pomoci testu vyznamnosti dvou rozptyli (F-testu). Pomoci Studentova
t-testu byly na hladiné vyznamnosti p = 0,05 ovérovany nulové hypotézy Ho. Proti
nulovym hypotézam staly alternativni hypotézy Hi. Nasledné byla vypocitana hod-
nota testovaciho kritéria srovnavana s kritickou hodnotou testového kritéria a by-
lo rozhodnuto o platnosti, pripadné neplatnosti nulové hypotézy. Pokud se vypoc-
tena hodnota testovaciho kritéria nachazela v intervalu moznych hodnot (vypocte-
na p-hodnota byla vétsi nez hladina vyznamnosti testu), nulova hypotéza byla pfri-
jata. V opacném pripadé byla hypotéza Ho zamitnuta a byla prijata alternativni hy-
potéza Hi (Chrastka, 2016).

Data ziskana kvantitativnim vyzkumem byla nasledné doplnéna vyzkumem
kvalitativnim, a to polostrukturovanym rozhovorem, jehoZ vyhodou je vétsi flexibi-
lita, moZnost pokladat dopliujici otazky a zpracovavat téma do hloubky,
do jaké je to uzitecné vzhledem k cilim a definovanym vyzkumnym otazkam (Mi-
ovsky, 2006). Tato metoda byla pouzita u rozhovori s personalisty a manazery.

Pro kvalitativni vyzkum byly vybrany tfi spolecnosti, jejichZ predmét podni-
kani patii do oblasti priimyslu. Kvalitativniho vyzkumu se ticastnilo 6 respondentii
plisobicich na manazerské pozici nebo na pozici personalisty, se kterymi byl pro-
veden hloubkovy rozhovor na dané téma.

Sbér dat byl uskutecnén formou osobnich rozhovort pomoci metody kladeni
otazek a ziskavani odpovédi. Rozhovor byl zaznamenavan ru¢né a nasledné analy-



46 Metodika

zovan v softwaru MAXQDA, ktery je urCen pro profesionalni analyzu kvalitativnich
dat. Vysledky rozhovort byly znazornény prostiednictvim MAXmap dle jednotli-
vych tematickych okruhi.

Komplexni vyhodnoceni dat bylo podporeno sekundarnimi daty z internich
zdroji jednotlivych firem. K vyhodnoceni byla pouZzita metoda analytick3, synteti-
zujici a zobecnéni.

V zavérecné Casti prace byla na zakladé vysledki kvantitativniho a kvalitativ-
ntho vyzkumu navrZena doporuceni k efektivni aplikaci age managementu
v primyslovém sektoru.
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4 Vlastni prace

Kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu se zucastnily 3 spolecnosti podnikajici
v sektoru vyrobniho primyslu na dzemi mésta Kuiimi, které je vyznamnym pri-
myslovym centrem JMK. Firmy piisobici v oblasti priimyslu jsou klicovymi podni-
katelskymi subjekty soustied'ujicimi se do dvou priamyslovych z6n. Nejvyznamnéj-
$1 z6énu zaujima primyslova zéna sever, druhou je priimyslova zéna zapad. Vzhle-
dem k pomérné znacné konkurenci a blizkosti jednotlivych firem, si dvé ze sledo-
vanych spolecnosti nepialy byt v diplomové praci jmenované. Z tohoto divodu
je tedy jejich charakteristika pouze struc¢na.

4.1 Charakteristika sledovanych firem

Firma A

Spole¢nost KSK Precise Motion, a. s., se fadi k tradi¢cnim vyrobctim kuli¢ckovych
Sroubti, které se v Kurimi vyrabi se od roku 1967. Vyrobky spole¢nosti nachazi
uplatnéni v odvétvich a aplikacich primyslové vyroby, jako jsou:

e obrabéci a tvareci stroje, vstrikovaci lisy,

¢ balici stroje a zdvihaci zarizeni,

e manipulacni a automatizacni technika,

e zdravotnicka technika a farmaceuticky primysl,
e automobilovy a letecky pramysl.

Vyroba kulickovych Sroubti patii ve svété mezi obor, ktery svymi naroky zvlada
na svétové urovni pouze omezeny pocet vyrobci. Hlavnim cilem spolecnosti
je zvySeni efektivity firmy, ktera povede ke zvySeni konkurenceschopnosti podni-
ku, udrZeni stavajicich trhli a pronikani na trhy nové. Nabidka spolec¢nosti je pod-
loZena vysokou odbornou urovni pracovniki, nabizi reseni $ité na miru, vyhodné
ceny a flexibilni terminy dodani. Cilem snaZeni celého kolektivu je komplexni
a trvala spokojenost zakazniki.

Vizi spolecnosti je nabizet perspektivni praci v moderni Ceské spolecnosti,
umoznit zaméstnanclim uplatnit vSechny jejich znalosti a dovednosti, pomoci
jim zvySovat si kvalifikaci, umoznit jim karierni rist, a to s jedinym cilem: stat se
spolehlivym partnerem zakaznikiim a dodavateltim a byt i nadale férovym zamést-
navatelem. Firma si je totiz dobfe védoma, Ze zaméstnanci jsou jejim nejvétSim
bohatstvim (ksk-pm.cz, 2017).

Pfi vybéru novych pracovnikl spolupracuje spolecnost s expertnimi firmami,
coZ usnadiiuje doplnéni pracovniho kolektivu vysoce kvalifikované odborniky,
kteri se rychle zaradi do pracovniho kolektivu a jsou schopni plnit v plném rozsahu
narocné pracovni ukoly. Firma rovnéZ spolupracuje s odbornymi a vysokymi Sko-
lami, ktefi formou odborné vyuky ¢i brigdd navstévuji pracovisté béhem svého
studia a nasledné po jeho dokonc¢eni maji mozZnost na pracovisti ziistat. Spole¢nost
¢astecné uprednostiiuje formu vybéru zaméstnanct, které si sama miiZe zacvicit.
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Spole¢nost rovnéz podporuje projekt ,Technickych Skolek”, jehoz cilem
je hravou formou u déti podporovat a rozvijet zajem o techniku, technické mysleni,
tvorivost, manualni zruc¢nost a verbalni schopnosti. Projekt vznikl jako reakce
na Spatny stav ucnovského a stiedniho Skolstvi, nedostatek technickych kadri
a nezajem mladych o technické védy (technicke-skolky.cz, 2017).

Firemni hodnoty, které uznavaji vSichni zaméstnanci, jsou dostupné vsem
na internetovych strankach spolecnosti. Firma si je védoma, Ze ,stoji na lidech,
ne na strojich“ a tomu uzptisobuje chovani vici nim. Vzdélani pracovniki dopliiuje
spolec¢nost prostrednictvim odbornych Skoleni, pro které vyuziva predevsim vlast-
ni Skolici stredisko a zaméstnanci tak mohou ziskat nejnovéjsi poznatky a metody
svého oboru.

V roce 2015 byl pocet zaméstnancti ve firmé 105, z cehoZ necelych 26 % tvori-
li pracovnici do 50 let a skoro stejny pocet 25 % tvorili pracovnici do 30 let. Gene-
race mezi 30 a 50 lety byla nejpocetnéji zastoupenou skupinou ve spolecnosti (49
%). Ze 105 zaméstnanci tvori tfetinu pracovnici technicko-hospodarskych profesi,
ostatni pracuji na délnickych pozicich. Mezi pracovniky starsi 50 let patfi soucas-
nych 26 % zaméstnanci, jehoZ pocet se pravdépodobné bude v ptistich letech zvy-
Sovat. UvaZovat o zavedeni age managementu je logickym krokem, ktery bude mit
vliv na jeji dalsi plsobeni a rozvoj.

Firma B

Hlavnim predmétem cinnosti spolecnosti, ktera ptisobi na ¢eském trhu od zacatku
devadesatych let dvacatého stoleti, je strojirenska vyroba, obrabéni, zamecnictvi
a nastrojarstvi. Dlouhodobym cilem spolecnosti je zvySeni efektivity firmy,
ktera povede k udrzeni a posileni pozice na trhu, posileni firemni kultury, rozsireni
obchodni spoluprace se stavajicimi zakazniky a vyuZiti novych obchodnich prilezi-
tosti.

Soucasti firemni strategie podniku je podpora riiznorodosti a poskytovani
rovnych prilezitosti na pracovisti. SpoleCnost by na svém pracovisti rada uvitala
vice Zen, které jsou peclivéjsi a na nékteré pozice vyloZené vhodné. Zakladni fi-
remni hodnoty jsou obsazZeny v etickém kodexu a moZnost se s nimi seznamit maji
vSichni zaméstnanci.

Spole¢nost svym zameéstnancim nabizi programy podporujici profesni riist
a vzdélavani formou odborného vycviku ¢i skoleni. Zaskolovani novych pracovniki
probiha formou stavajicich pracovniki, kteri vystupuji v roli mentord. Soucasné
spolupracuje s odbornymi Skolami v okrese a v nékterych pripadech i s vysokymi
Skolami.

Ve firmé bylo vroce 2015 zaméstndno 68 zaméstnanct, ze kterych Ctvrtinu
tvori pracovnici technicko-hospodarskych profesi a zbytek tvori pracovnici délnic-
kych profesi. Zaméstnanci do 30 let byli zastoupeni ve 20 %. Nejvice zastoupenou
skupinou byla vékova skupina mezi 30 a 50 lety, a to celymi 48 %. V soucasné dobé
tvoii 32 % zaméstnanci firmy pracovnici starsi 50 let, a pravé tato skutecnost na-
svédcuje zavedeni age managementu ve firme.
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Firma C

Spolec¢nost piisobi na ceském trhu od devadesatych let minulého stoleti a jeji hlav-
ni ¢innosti je kovovyroba, instalace a opravy elektrickych strojd, ptistrojt a elek-
trickych zarizeni. Firma vénuje pozornost vyzkumu a vyvoji, a neustale rozviji
a zdokonaluje vlastni systém reSeni.

Hlavnim cilem spolecnosti je byt pro zakazniky spolehlivym partnerem,
ktery vyviji a dodava inovativni feseni dokonale prizpiisobené jejich potiebam.
K naplnéni cile, ktery si podnik stanovil, prispivaji zaméstnanci spolecnosti svymi
znalostmi a dovednostmi.

Firma ma svij vlastni eticky kodex, ve kterém jsou shrnuty jeji firemni princi-
py a hodnoty, a ktery je platny pro vSechny manaZery a zaméstnance. Spolecnost
dba na bezpecnost zdravi pri praci, podporuje moznosti dalstho vzdélavani a roz-
manitost pracovnikii na pracovisti. Spolecnost si je védoma, Ze zaméstnanci jsou
klicem uispéchu, investuje do jejich individualniho vzdélavani a planovani kariéry.

Spolecnost nabizi prileZitosti pro ziskani praktickych zkuSenosti, kterou mo-
hou ziskat studenti odbornych Skol ¢i univerzit. Pozornost je vénovana i ,vychové“
pracovnikl nové ptichazejicich na pracovisté, které zatazuje do trainee-programi.
Vzhledem k povaze vyroby klade diiraz na dlouhodoby rozvoj a stabilizaci vSech
pracovnikd, at uz formou vzdélavani ¢i aktivit na podporu zdravi.

Vroce 2015 ve firmé pracovalo 264 zaméstnancti, pricemz 23 % zaméstnanct
bylo starsich 50 let. Nejpocetnéji zastoupenou skupinou pracovniki jsou lidé mezi
30 a 50 lety, kteri tvori témér 47 %, vékova kategorie do 30 let tvori celych 30 %
pracovnikl. Podobné jako u predchozich firem tvofi tretinu zaméstnanci pracujici
na technicko-hospodarskych pozicich, zbylé dvé tretiny tvori zaméstnanci na dél-
nickych pozicich. Z uvedeného je zrejmé, Ze zaméstnanci do 50 let zatim netvori
pocetnou cast pracovniki, avsak v blizké budoucnosti bude i tato spole¢nost vy-
stavena fenoménu starnuti.

4.2 Kvantitativni vyzkum

Pro vytvoreni navrhové casti diplomové prace byla podstatnym zdrojem informaci
data ziskana dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci vybranych spolecnosti.
Cilem dotaznikového Setreni bylo zjistit postoje a ndzory zaméstnanci zameérené
vzhledem k charakteru této prace na problematiku spojenou se zaméstnavanim
osob 50+. Dotaznikové Setfeni bylo provadéno mezi vSemi zaméstnanci firem
bez ohledu na jejich vék, pohlavi ¢i pracovni zarazeni.

Dotaznik je tvoien 14 otazkami (Piiloha A). Ve vétSiné pripadi se jedna o uza-
viené otazky s moznosti odpovédi - ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne a ne, avSak
otazky ano a spiSe ano, a ne a spiSe ne, byly diky nizkému poctu odpovédi slouceny
do jedné, a to ano a ne. U casti otazek, které to svym charakterem vyzaduji,
jsou nabidnuty moZnosti odpovédi relevantni otazce. Z celkového poctu 437 za-
méstnancl byly odpovédi zpracovany na zakladé 175 odevzdanych vyplnénych
dotaznikd. Pro zpracovani vysledki je tedy vyuzito odpovédi 175 respondentd.
A tyto jsou brany jako 100 %.
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4.2.1 Dotaznikové Setireni mezi zameéstnanci

Dotaznikové Setreni bylo provadéno mezi respondenty - zaméstnanci vybranych
kufimskych primyslovych podnikf. Cast odpovédi na otazky dotaznikového Setie-
ni byla zpracovana za cely soubor respondentli bez ohledu na jejich vék, pohlavi
Ci pracovni zarazeni, otazky, u kterych vzhledem k charakteru respondentd a meri-
tu vyzkumu bylo vhodné jiné ¢lenéni souboru respondentt, byly zpracovany odpo-
védi dle pracovniho zarazeni, tedy za délnické profese a THP, nékteré odpovédi
jsou zpracovany z pohledu muzii a Zen a ¢ast odpovédi je zpracovana dle vékového
sloZeni respondenti.

1. Pohlavirespondentt

Z celkového poctu 175 zaméstnancti, ktefi odevzdali vyplnény dotaznik, prevazo-
vali muzi, jejichZ pocet byl 126 (72 %), dotazovanych Zen bylo 49 (28 %). Velky
rozdil v po¢tu zucastnénych miizu a Zen je dan genderovou strukturou zkouma-
nych podniki. Celkové procentudlni zastoupeni muZzli a Zen znazornuje nasledujici
graf.

Pohlavi respondentl

® mui

M 7ena

Obr.11  Pohlavi respondenti

2. Vékové slozeni respondenti

V dotazniku bylo ptivodné uvazovano o rozdéleni pracovnikii do Sesti kategorii,
a to méneé nez 20 let, 21-30 let, 31-40 let, 41-50 let, 51-60 let a 61 a vice let. Vzhle-
dem k vékovému sloZeni zaméstnancli a absenci pracovnikd nad 61 let byli re-
spondenti vysledné rozdéleni pouze do tii vékovych kategorii, méné nez 30 let,
31-50leta 51 a vice let, které je pro sledovanou problematiku dostacujici.
Procentudlni zastoupeni respondentt dle véku odpovida skutecnosti ve sle-
dovanych podnicich, tj. vékova kategorie méné nez 30 let predstavuje 26,29 % za-
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méstnancl, kategorie 31-50 let je zastoupena 48 %, zbyvajicich 25,71 % tvori za-
méstnanci nad 51 let.

Vékové slozeni respondentl

B méné nei 30 let
m31-50 let

m 51 avice let

Obr. 12

Vékové sloZeni zaméstnanci

3. Pracovni pozice

Na jaké pozici ve firmé pracujete?

m délnicka profese

B technicko-hospodarska profese

Obr. 13

Pracovni zarazeni

Vzhledem k okolnosti, Ze sledované firmy jsou z odvétvi priimyslu, podil zamést-
nancl délnickych profesi prevySuje technicko-hospodarské pracovniky (dale jen
THP). Ze 100 % dotaznikli (175ks) odevzdalo vyplnéné dotazniky 62 % respon-



52 Vlastni prace

dentl délnickych profesi a 38 % respondentli technicko-hospodarskych profesi,
ve kterych je i zahrnut management a vedeni firmy.

4. Délka doby zaméstnani ve firmeé

Tab. 7 SloZeni respondentti dle délky odpracovanych let ve firmé
Odpovédi 43 60 40 19 13 175

Odpovédiv % | 24,57 % | 34,28% | 22,86 % | 1086 % | 7,43 % 100 %

Méné neZ 3 roky pracuje ve firmach 24,57 % zaméstnanct, v nichZ jsou zastoupeni
pracovnici THP a délnickych profesi stejnym dilem ve své kategorii. K zajimavym
skutecnostem se radi okolnost, Ze v kategorii méné neZ 3 roky se nevyskytuje zad-
ny pracovnik THP ve vékové kategorii nad 50 let, v délnické profesi je kategorie
nad 50 let s délkou praxe vdaném podniku zastoupena v necelych 4 %. Nejvétsi
podil, tj. celych 34,28 % zaméstnanct, pracuje ve firmach v rozmezi od 3 do 10 let.
V kategorii 11-20 let prevazuji zaméstnanci ve véku od 31-50 let, ale v délnické
kategorii se objevuji i zaméstnanci do 30 let, ktefi pracuji ve firmach déle nez 11
let a nastoupili do podniku pfimo po ukonceni studia. Tato skutecnost svédci
o dobré spolupraci podniki se Stiedni integrovanou skolou v Kufimi, nebot’ absol-
venti po ukonceni u¢ebniho oboru nastupuji do praxe primo v kurimskych podni-
cich. 21-30 let pracuje ve firmé 10,86 % zaméstnancl a vice neZ 30 let pracuje
ve firmeé 7,43 % zaméstnanci, z nichZ dominuje délnicka profese.

Jak dlouho ve firmé pracujete?

THP
méné nez 3 roky NN
3-10let N
11-20 let |
21-30let |
vice nez 30 let | ® méné nez 30 let
|
[
[
. |
]
0

délnicka profese W 31-50 let
méné nez 3 roky m 51 a vice let
3-10let
11-20 let

21-30 let
vice nez 30 let

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Obr. 14  Délka odpracovanych let ve firmé dle pracovniho zarazeni a vékového sloZeni

5. Profesni vzdélavani

Na otazku, zda se zaméstnanci sledovanych spolecnosti maji moZnost vzdélavat,
odpovédeélo celych 72 % respondentii ano. 20 % respondentt odpovédélo, Ze moz-
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nost vzdélavat se nemaji a pouze 8 % zaskrtlo moZnost nevim, a to vétSinou re-
spondenty, kter{ ve sledovanych firmach pracuji méné jak tri roky.

Tab. 8 Profesni vzdélavani
Odpovédi 126 14 35 175
Odpovédiv % 72 % 8 % 20% 100 %

U této otazky byly ovérovany nasledujici hypotézy:

e Hy: Pracovnici THP a délnickych profesi se domnivaji, Ze maji stejnou moZnost se
ddle profesné vzdéldvat.

e Hi: Pracovnici THP a délnickych profesi se domnivaji, Ze nemaji stejnou mozZnost
se ddle profesné vzdéldvat.

Tab. 9 Hypotéza ¢. 1 - profesni vzdélavani (p-hodnoty)

MoZnost vzdélavani 0,0000 | p<0,05 Ano

Pri testovani prvni hypotézy byla vypoctena p-hodnota t-testu p = 0,0000000504.
Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza, Ze nazory na moZnosti
vzdélavani jsou u pracovnikii THP a délnickych profesi shodné. Na zakladé statis-
tické analyzy byl proveden podrobnéjsi rozbor, ktery je komentovan nize.

Mate moznost se profesné vzdélavat?
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% - :
10%
0% — _ . || -
mene nez 31-50 let 51avicelet | Mone € 31-50 let 51 a vice let
let let
délnicka profese technicko-hospodarska profese
®ano 64,00% 63,64% 44,83% 100,00% 89,66% 93,75%
mnevim|  16,00% 10,91% 13,79% 0,00% 0,00% 0,00%
(mne 20,00% 25,45% 41,38% 0,00% 10,34% 6,25%

Obr.15  Profesni vzdélavani

V otazce moznosti profesniho vzdélavani je zajimavé porovnani délnickych a tech-
nicko-hospodarskych profesi, kdy témér vSichni pracovnici THP ve vSech vékovych
skupinach odpovédéli, Ze jim zaméstnavatel profesni vzdélavani umoznuje. Pra-
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covnici na délnickych pozicich odpovidali v nadpolovicni vétSiné, Ze moznost pro-
fesniho ristu maji, avsak s pribyvajicim vékem jsou kladné i zdporné odpovédi
na tuto otazku témér vyrovnané. Je tedy otazkou, pro¢ zaméstnanci na délnickych
pozicich nad 50 let odpovidali na moznost profesniho ristu zaporné. Mize se jed-
nat o situaci, kdy zaméstnanci maji pocit, Ze firmy uZ do nich nechtéji investovat,
nebot se jedna o pracovniky ,preddiichodového véku“. Vlepsim pripadé, pak jde
o situaci, kdy pracovnici jsou na dostatecné profesni urovni, svoji praci jiz brilant-
né zvladaji a nepotrebuji dalsi vzdélavani. Tato okolnost je vSak vzhledem
k neustale se zdokonalujicim technologiim méné pravdépodobna.

6. Zaskolovani novych pracovniki

Myslite si, Ze jsou novi zaméstnanci prichazejici na Vase
pracovisté dostatecnym zplisobem zaskolovani?

W ano
nevim

Hne

Obr.16  Zaskolovani novych pracovniki

Respondenti vSech vékovych kategorii, pracovniho zarazeni i genderového rozdé-
leni odpovédéli na otdzku tykajici se stavajiciho zaskolovani novych pracovniki
prichazejicich na pracovisté kladné. 64,57 % pracovniki je presvédceno, Ze novi
zaméstnanci prichazejici na pracovisté jsou dostatecnym zplisobem zaskolovani,
24,57 % pracovniki si nenfi jisto a pouze 10,86 % pracovnikl se domniva, Ze stava-
jici zaskolovaci systém neni dostatecné vyhovujici pro nové prichazejici pracovni-
ky. V casti pripadd se mlze jednat o pracovniky, jimz stavajici zplisob zaskolovani
nevyhovuje, pripadné by potrebovali individualni pristup a delSi dobu zacvic¢ovani.

7. Rovnocenné jednani s pracovniky rizného véku

Jednim ze zdsadnich principli age managementu je zdsada dodrZovani rovnych
pracovnich prilezitosti, diky kterym nejsou zaméstnanci znevyhodnovani kviili
svému biologickému véku, a maji moznost dale a aktivné vyuZzivat sviij potencial
a své schopnosti.
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Tab. 10  ZkuSenost vSech respondenti s vékovou diskriminaci

Odpovédi 47 39 89 175
Odpovédiv % 26,85 % 22,29 % 50,86 % 100 %

Z odpovédi na otazku, zda se respondenti setkali se situaci, kdy k nim nebylo pfi-
stupovano rovnocenné kviili jejich véku, odpovédéla vice jak polovina vsech dota-
zanych (50,85 %), Ze ne. Naopak se situaci znevyhodnéného pristupu se setkalo
26,86 % respondenti. MozZnost nevim si zvolilo 22,29 % respondentd, je tedy
mozné, Ze urCitou negativni zkuSenost s pripadnou vékovou diskriminaci maji,
ale bud’ ji neprikladaji vyznam, nebo si nejsou jisti. V nasledujicim grafu je dana
problematika zobrazena z pohledu muzi a Zen.

Mate zkusSenost se situaci znevyhodnéného
pristupu k pracovnikiim s ohledem na jejich vék?

80%

70%

60% |

50% |

40%

30%

20%

10%

0% -
muz Zena

mano | 29,37% ' 20,41%
® nevim| 26,98% ' 10,20%
‘mne | 43,65% ' 69,39%

Obr.17  Rovnocenné jednani s pracovniky rizného véku z pohledu muzii a Zen

Vice jak polovina respondentd, tj. 50,86 % odpovédéla, Ze se se situaci znevyhod-
néného pristupu s ohledem na jejich vék nesetkala. PriCemz, jak lze vidét v grafu,
Zeny se oproti muzim setkaly s vékovou diskriminaci v mnohem mensi mire.
Jsou to pravé muZi, ktefi se s projevy vékové diskriminace setkali vyrazné castéji,
coz muZze byt dano tim, Ze se jedna o genderové nevyrovnany pracovni kolektiv
s muzskou prevahou.

Nadpolovi¢ni vétsina respondentti zvolila moZnost, Ze se s diskriminaci na za-
kladé véku nesetkala. Problém znevyhodnéného pristupu k pracovnikiim s ohle-
dem na jejich vék, tak nebude zasadnim problémem sledovanych spolecnosti,
nicméné je vhodné se tématiim vékové diskriminace vénovat a pokusit se vhod-
nym zplisobem pripadnym projeviim vékové diskriminace predchazet.
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8. Generacni konflikt

S predchazejici otazkou zamérenou na zkusenosti pracovniki s vékovou diskrimi-
naci, souvisi otazka tykajici se vyskytu generacnich konflikti pfimo na pracovisti.
V souvislosti s vékovou diverzitou na pracovisti existuje riziko vzniku generacnich
konfliktd, které vyplyva z odliSnych Zivotnich zkuSenosti, ndzort a postojti.

Tab.11  ZkuSenosti respondenttli s generacnim konfliktem

Odpovédi 51 17 107 175
Odpovédiv % 29,14 % 9,72 % 61,14 % 100 %

Podobné jako u otazky predchozi odpovédéla nadpolovicni vétSina vSech respon-
dentll (61,14 %), Ze se s generacnim konfliktem na pracovisti nesetkala. Naopak
s generacnim konfliktem na pracovisti se setkalo 29,14 % zaméstnanci. 9,72 %
respondentl oznacilo odpovéd nevim, coz mlZe znamenat, Ze si nejsou jisti,
zda konkrétni vzniklou situaci oznacit za generacni konflikt, pripadné maji po-
chybnost o tom, co si pod pojmem generacni konflikt predstavit.

Setkal/a jste se nékdy s "generacnim
konfliktem" na Vasem pracovisti?
100%
80%
60%
40%
20%
0% . -
muZ ena
Hano 38,10% 6,12%
¥ nevim 12,70% 2,04%
W ne 49,21% 91,84%

Obr.18  Vyskyt generacnich konfliktli na pracovisti dle postojii muzi a Zen
U této otazky byly ovérovany nasledujici hypotézy:
e Hy: S generacnim konfliktem na pracovisti se muZi i Zeny setkadvaji stejné Casto.

e Hi: Sgeneracnim konfliktem na pracovisti se muZi i Zeny nesetkdvaji stejné
casto.
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Tab.12  Hypotéza ¢. 2 - generacni konflikt (p-hodnoty)

Generacni konflikt 0,0000 | p<0,05 Ano

Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza Ho, Ze se s generacnim kon-
fliktem na pracovisti setkavaji muzi i Zeny stejné casto. Na zakladé provedené sta-
tistické analyzy bylo zjisténo, Ze Zeny se oproti muzim domnivaji,
Zze se sgeneracnim konfliktem prfimo na pracovisti nesetkaly témér viibec
(91,84 Zen oproti 49,21 % muZzli). Pouze ve vékové kategorii nad 50 let se 33,33 %
zen s generacnim konfliktem setkalo. Tato situace muZe odrazet i skuteCnost,
Ze nékteré Zeny ve véku nad 50 let jsou v nékdy nadmiru vnimavé a citlivé. Naopak
muzi vyrazné castéji odpovidaji, Ze se s generacnim konfliktem na pracovisti setka-
li (38,10 % muzi a pouze 6,12 % Zen). Tato situace muizZe byt zpiisobend tim,
Ze v nékterych kolektivech, kde chybi Zeny, vyvolavaji muzi castéji konflikty.

9. Mezigeneracni spoluprace

Funguje na Vasem pracovisti mezigeneracni
spoluprace a vyména profesnich zkusenosti?

®ano
B nevim
Hne

Obr.19  Mezigeneracni spoluprace

Odpovédi na otazku tykajici se mezigeneracni spoluprace zaméstnancti byly zpra-
covany spolecné za vSechny respondenty, nebot podkategorie respondentii rozdé-
lené do vékovych skupin, Zen, muzii, THP a délnikd odpovidaly témér shodné. Ce-
lych 73,14 % dotazovanych odpovédélo na otazku mezigeneracni spoluprace
a vymeénu profesnich zkuSenosti kladné, coZ svédci o skutecnosti, Ze respondenti
jsou ochotni, pokud k tomu maji podminky a nejsou ohroZeni na své pracovni pozi-
ci, svoje znalosti, védomosti a pracovni zkuSenosti predavat. Projevily se zde
v praxi uznavané firemni hodnoty podporujici soudrznost pracovnikd, a to podpo-
rovat spolupraci mezi generacemi, a s tim spojeny prenos know-how, prostrednic-
tvim mentoringu, kdy dochazi k predavani zkuSenosti a zacvi¢ovani novacka primo
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na pracovisti starSim a zkuSenéjSim zaméstnancem, ktery je v pozici mentora.
Pouhych 18,29 % respondentii odpovédélo zaporné a 8,58 % si nebylo odpovédi
jisto, mnohdy se miiZe jednat o pracovniky, ktefi nemaji jesté dostatek védomosti,
dovednosti a pracovnich zkuSenosti, pripadné se obavaji ztraty zaméstnani.

V souvislosti s predchozi otazkou bylo sledovano u respondentd, kteri odpo-
védéli zaporné, zjakého diivodu se domnivaji, Ze spoluprace mezi generacemi
a vyména profesnich zkusSenosti nefunguje. Necelych 19 % (32 respondentii) od-
povédélo, Ze na pracovisti mezigeneracni spoluprace a vyména profesnich infor-
maci nefunguje. NejcastéjsSim dlivodem, pro¢ mezigeneracni spoluprace nefunguje
je dle odpovédi respondentii obava ze ztraty zameéstnani (56 %), druhym nejcasté-
jSim diivodem je nezajem starsiho pracovnika zkusenosti predavat (31 %) a 13 %
respondentli oznacilo jako divod absence mezigeneracni spolupriace nezijem
mladsiho pracovnika zkuSenosti prijimat.

Pokud jste odpovédél/a ne, domnivate se, Ze je
to z dlivodu:

B nezdjmu mladsiho pracovnika
zkudenosti pfijimat

M nezajmu starsiho pracovnika

zkuSenosti predavat
56%
obavy zraty zaméstnani

Obr.20 Divody pro¢ mezigeneracni spoluprace nefunguje

10. Zajem predavat své pracovni zkuSenosti a zacvicovat nové pracovniky

Jak jiz bylo uvedeno drive proces mentorovani je vhodny pro rozvijeni specifickych
dovednosti a znalosti, které slouzi nejen k profesnimu, ale i osobnimu riistu u mé-
né zkusSené osoby. Ve vSech sledovanych spolecnostech ma role mentora své misto,
a to predevsim pri adaptaci pracovniki, kterym je ptidéleny starsi a zkuSenéjsi
pracovnik predavajici tacitni znalosti. Roli mentora vykonava pracovnik v ramci
svych pracovnich povinnosti a neni za to finan¢né ohodnocen. I z tohoto diivodu
bylo v ramci dotaznikového Setfeni Setfeno, jak se k zajmu predavat své pracovni
zkuSenosti a zacviCovat nové pracovniky stavi samotni zaméstnanci firem.
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Tab.13  Problematika predavani profesnich zkuSenosti

Odpovédi 127 31 17 175
Odpovédi v % 72,57 % 17,71 % 9,72 % 100 %

Zajem predavat své zkuSenosti a zacvi¢ovat nové pracovniky ma vétSina zamést-
nancti, nebot’ sviij zajem o mentorovani uvedlo celych 72,57 % respondentt. Za-
porné odpovédélo jen 9,72 % respondentii a zbyvajicich 17,71 % respondentti ne-
ma na tuto otazku vyhranény nazor, proto zvolili neutralni odpovéd'. Z velké casti
se jedna o mladé zacinajici pracovniky, kteri v souCasné dobé teprve ziskavaji po-
trebnou odbornost a profesni zkuSenosti.

U této otazky byly ovérovany nasledujici hypotézy:

e Hy: Ndzory na preddvdni profesnich zkuSenosti a zacvicovdni novych pracovnikii
jsou u sledovanych vékovych skupin stejné.

e Hi: Ndzory na preddvdni profesnich zkuSenosti a zacvicovdni novych pracovnikii
se u sledovanych vékovych skupin lisi.

Tab. 14  Hypotéza ¢. 3 - predavani pracovnich zkusenosti (p-hodnoty)

>30 vs. 50+ let 0,1015 | p> 0,05 Ne
>30vs. 31-50 let 0,2148 | p> 0,05 Ne
31-50 vs. 50+ let 0,2814 | p> 0,05 Ne

Na zakladé provedeného Studentova t-testu bylo zjiSténo, Ze nazory na predavani
pracovnich zkuSenosti jsou u vSech porovnavanych vékovych kategorii shodné.
Hypotézu Ho tedy nezamitame u Zadné z porovnavanych kategorii.

Tato skutecnost je v rozporu se sdélenim (pocitem) manazeri ¢i personalisti,
nebot ti uvadéji, ze pristup zaméstnancli k mentorovanti je spiSe pasivni. Tato situ-
ace mize byt ovlivnéna rozdilnym pohledem na mentoring, a to z hlediska zptiso-
bu, délky a v neposledni radé jeho obsahu. Jinak re¢eno v thlu pohledu na danou
problematiku. Z tohoto diivodu by bylo dle mého nazoru vhodné zvazit moznost
rozsirit spolupraci na dlouhodobéjsi, planovanou a organizované rizenou cinnost,
s jasnymi podminkami jejiho vykonavani, ktera by pripadné mohla byt i urc¢itym
zplisobem odménéna.

Jak vychazi zniZe uvedeného grafu je tato spoluprace vice nez realn3,
nebot' pracovnici vSech vékovych kategorii, zaujimaji k problematice predavani
zkuSenosti pozitivni pristup. Predevsim v kategorii 51 a vice let je pristup k této
problematice vstricny, kladné odpovédélo celych 84,44 %.
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Maél byste zajem predavat své pracovni
zkusenosti a zacvicovat nové pracovniky?
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% .
_ méné neZ 30 let . 31-50 let _ 51 a vice let

. M ano | 67,39% . 69,05% [ 84,44%

|- nevfml 23,91% | 19,05% . 8,89%

Wne | 8,70% | 11,90% _ 6,67%

Obr.21  Zajem predavat pracovni zkuSenosti

11. Vhodnost pracovnich podminek a pracovniho prostredi pro starsi pra-
covniky

Dalsi oblasti dotaznikového Setieni byl blok otazek tykajici se ptizplisobeni pra-
covnich podminek a pracovniho prostifedi star$im zameéstnanciim. Vytvorit pra-
covni podminky vhodné pro danou praci by mélo byt povinnosti kazdé firmy, ne-
bot pouze spokojeny a odpocCinuty zaméstnanec ma predpoklady pro podani plné-
ho a kvalitniho vykonu. V souvislosti s pracovnimi podminkami bylo sledovano
Siroké spektrum faktord od pracovni doby a organizace prace, ptres pracovni ryt-
mus a stres pri praci, aZ po moznost dalsiho vzdélavani a ochrany zdravi pfi praci.

Tab.15  Vhodnost pracovnich podminek a pracovniho prostredi pro starsi zaméstnance

Pracovni Odpovédi 98 35 42 175
podminky Odpovédiv % 56 % 20 % 24 % 100 %
Pracovni Odpovédi 118 25 35 175
prostiedi Odpovédiv % 67,42 % 14,29 % 18,29 % 100 %

Celych 56 % respondentl se domniva, Ze pracovni podminky jsou prizplisobeny
star$im pracovnikiim, 20 % respondenti nema na tuto problematiku vyhranény
nazor a 24 % respondentli uvadi, Ze pracovni podminky pro starsi zaméstnance
nejsou prizptisobeny. Tento vysledek mtiZe byt ovlivnén pracovniky z rad délnikd,
kteri pracuji ve vicesménném provozu, a jejich pracovni naplii je mnohdy znacné
fyzicky naro¢na. Pro tyto pracovniky se mohou pracovni podminky jevit jako méné
vhodné a neprizplisobené pro starsi zaméstnance. Tuto skutecnost 1ze vypozorovat
i znasledujiciho grafu, kdy cCastéji odpovéd nevhodnych pracovnich podminek
oznacili délnici.
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Obr. 22

Pracovni podminky

Vykonnost zaméstnanci je znacné zavisla na prostorovém a funkénim teSeni pra-
covisté, ve kterém zaméstnanec travi podstatnou ¢ast dne. Pracovni prostredi uzce
souvisi s vybavenim pracovisté, jeho rozdélenim, vzhledem ¢i umisténim.
Proto by mélo byt hlavnim cilem zaméstnavateld prostorové a funk¢ni feSeni pra-
covnich prostor, aby byl zaméstnanec spokojeny a mohl vydavat vyssi pracovni

vykon.
Pracovni pI'OStI'EdI
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90%
80%
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60%
50%
40%
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mene nez 31.50let | Slavicelet | o€ 31-50let | 51avice let
let let
délnicka profese technicko-hospodarska profese

Hano 48,00% 65,45% 58,62% 71,43% 86,21% 81,25%

u nevim 40,00% 14,55% 3,45% 14,29% 3,45% 12,50%

Hne 12,00% 20,00% 37,93% 14,29% 10,34% 6,25%

Obr.23  Pracovni prostredi

64,72 % respondentli odpovédélo na otazku, zda je pracovni prostiedi prizptliso-
beno i star$im pracovnikim, kladné. 14,29 % respondentli si nevybralo jedno-
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znacnou odpovéd’ a 18,29 % respondentli nespatiuje pracovni prostiedi vhodné
pro starsi pracovniky.

Podobné jako u otazky vhodnosti pracovnich podminek star$im pracovnikiim,
je i otazka tykajici se prizplsobeni pracovniho prostredi star$im zaméstnancim
rozdilné chapana u pracovnikli z fad délnikii a THP. Velmi vyrazny je pak tento
rozdil ve vékové skupiné nad 50 let (37,93 % délniki oproti 6,25 % THP),
coZ je dano predevsim rozdilnou naplni a narocnosti prace. Z této situace lze usu-
zovat, Ze by bylo potieba vénovat zvySenou pozornost pracovnikiim z délnickych
profesi nad 50 let.

V pripadé dotazovani na pracovni podminky a pracovni prostiedi, které odpo-
vida potiebam starsich pracovniki, jde o pomérné Sirokou otazku. I pres priklady
uvedené v poznamce pod otazkou, co si pod pracovnimi podminkami a pracovnim
prostredim predstavit, mohla byt tato otazka pro nékteré respondenty zavadeéjici
v tom smyslu, Ze nékteré vyjmenované faktory povazuji za vhodné pro starsi pra-
covniky a jiné nikoli, z toho divodu pak nejspise zvolili moZnost nevim.

12. Benefity pro starsi zaméstnance

Firemni benefity jsou ¢asto pouZivanym nastrojem pri naboru novych zaméstnan-
cl, soucasné jej firmy bohaté vyuzivaji pro zajisténi loajality a motivace zamést-
nancil stavajicich. Jednim ze znakl dneSniho pracovisté je generacni diverzita, p¥i-
¢emZ kazda generace ma své specifické vlastnosti, hodnoty ¢i zpiisoby chovani,
které do znacné miry ovliviiuji zplsob, jakym organizace nabiraji zaméstnance,
formuji tymy, pristupuji k motivaci a vedeni zaméstnanct ¢i prizplisobuji firemni
benefity na miru riiznym generacim.

Vzhledem k soucasné demografické situaci a postupnému prodluZovani eko-
nomicky aktivniho véku, bylo v dotaznikovém Setfeni zjiStovano, jaké vyhody
by zaméstnanci v pokrocilejSim véku uvitali, aby byli v zaméstnani stale spokojeni
a motivovani k vysokému pracovnimu vykonu. Soucasné byly u této otazky ovéro-
vany nasledujici hypotézy:

e Hy: Preferované benefity ovliviiujici spokojenost starsich zaméstnancti jsou z po-
hledu sledovanych vékovych skupin shodné.

e Hi: Preferované benefity ovlivriujici spokojenost starsich zaméstnancii jsou
z pohledu sledovanych vékovych kategorii odlisné.

Tab.16  Hypotéza ¢. 4 - benefity ovliviiujici spokojenost starsich zaméstnanci (p-hodnoty)

Uprava pracovni doby 0,0683 0,0167 0,3489
dovolena navic 0,3815 0,2402 0,3603
3 dny zdravotniho volna 0,1985 0,0130 0,0949
zdravotni benefity 0,3047 0,1588 0,0567
volnocasové benefity 0,3380 0,2168 0,3726
vyhovujici soucasny stav 0,1952 0,0003 0,0102
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U porovnani vékovych skupin méné 30 a 50+ let nebyla na zakladé Studentova
t-testu zamitnuta hypotéza Ho. Nazory této vékové skupiny v poZadovanych benefi-
tech jsou shodné. Naopak rozdilné odpovédi na benefity, které by pracovnici
jako starsi zaméstnanci uvitali, méli vékové skupiny do 30 let a 31-50 let. Na hladi-
né vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza Ho, Ze benefity ,uprava pracovni do-
by“a 3 dny zdravotniho volna“jsou dle téchto vékovych skupin stejné Zadané.
Soucasné bylo zjiSténo, ze pohled vékové skupiny respondenti 31-50 let
s vékovymi skupinami méné nez 30 let a nad 50 let na ,soucasny stav benefitii”
je rozdilny. Na zakladé statistické analyzy byl proveden podrobnéjsi rozbor,

ktery je komentovan nize.

Jaké vyhody byste jako starSi zameéstnanec
ve firmé uvital?

90% B moZnost Gpravy pracovni doby
80%
70% . .
® dovolena navic
60%
>0% 3d d tnih | k
m|
20% ny zdravotniho volna/ro
30% _ .
20% m benefity podporujici zdravotni
stav
10%

m benefity na volnocasové
aktivity

0%
méné neZ 30 let 31-50 let 51 a vice let

Obr.24  Benefity pro starsi zaméstnance

Respondenti vSech vékovych kategorii by nejvice uvitali moznost cerpani 3 dni
zdravotniho volna, nebot' v pripadé kratkodobych zdravotnich potiZi, by méli moz-
nost ,vyléCeni“ bez ztraty na vydélku. Dalsi pozadavky na pracovni vyhody jsou
u jednotlivych kategorii odlisSné.

Vékova kategorie do 30 let uprednostiiuje moZnost upravy pracovni doby
(52,17 %), dovolenou navic (43,48 %) a benefity podporujici zdravi (43,48 %).
Z jejich pohledu starSi zaméstnanci potrebuji jednoznacné vice relaxovat. Volnoca-
sové aktivity (6,52 %) jsou z pohledu tticatnikd u starsSi generace na méné dilezi-
tém misté. 4,35 % respondentl v kategorii do 30 let se domniv4, Ze jsou soucasné
nabizené benefity dostacujici a neni potreba je ménit.

U zaméstnanct mezi 30 a 50 lety druhé misto obsadila dovolena navic (50 %),
a to zfejmé z dlivodi, Ze praveé tito zameéstnanci jiz maji déti ¢i vnoucata, se kterymi
by chtéli ve svém volnu travit cas, pripadné by chtéli cestovat Ci se vice vénovat
dalSim volnocasovym aktivitdm, na které se jim pri pracovnim vytiZeni nedostava
Casu. Dalsi mista pati{ benefitiim podporujicim zdravotni stav (34,52 %), moZnost
upravy pracovni doby (32,14 %), dale nazor, Ze soucasny stav jim vyhovuje
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(23,81 %). Na poslednim misté se umistily benefity podporujici volnocasové aktivi-
ty (10,71 %). Cast respondentil z vékové kategorie30-50 let by preferovalo benefi-
ty nad ramec ,vypsanych®, a to benefit v podobé prispévku na dopravu, pripadné
13. platu (9,52 %).

Zameéstnanci ve vékové skupiné nad 50 let na druhém misté uvedli benefity
podporujici zdravotni stav (48,89 %), ktery tésné nasleduje dovolena navic
(46,67 %) a moznost Upravy pracovni doby (35,56 %). Tato okolnost vypovida
o skutecnosti, Ze ,starS$i“ zaméstnanci jiZ pottrebuji vice odpocCivat a regenerovat
svoje sily, aby mohli i nadale odvadét dobry pracovni vykon. Volnocasové aktivity
ziskaly i u této kategorie svoje hlasy (8,89 %). To svédc¢i o skutecnosti, Ze ¢ast osob
nad 50 let stale at jiZ aktivné ¢i pasivné sportuje a tim se udrZuje v dobré fyzické
i psychické kondici. Spokojenost s nabizenymi benefity oznacilo 8,89 %.

13. Vyhody zaméstnavani starSich pracovniki

Starnuti populace a prodluZovani lidského Zivota nuti firmy k tomu, aby se snazily
vyuzivat schopnosti zaméstnanct vSech generaci. Vzhledem k okolnosti, Ze z de-
mografického hlediska stale klesa pocet mladsich lidi, kteri by mohli pracovat,
a cela spolecnost starne, je tieba vice dlivérovat a spoléhat se i na starsi generaci.
Je plné v kompetenci podniki, aby vytvorili takové pracovni prostredi a podminky
pro svoje zameéstnance, které bude prispivat k podpore pracovni aktivity i starSich
zaméstnanct, aby byli i nadale plné produktivni.
U této otazky byly ovérovany nasledujici hypotézy:
e Hy: Postoj zaméstnancti vSech vékovych generaci k zaméstndvdni starsich osob
je stejny.
e H;: Postoj zaméstnancti vSech vékovych generaci k zaméstndvdni starsich osob
se list.

Tab.17  Hypotéza ¢. 5 - Vyhody zaméstnavani starSich pracovnikl (p-hodnoty)

zkusSenosti a znalosti 0,2839 0,2294 0,4727
nadhled 0,0137 0,1415 0,0001
zodpovédnost 0,0000 0,1959 0,0000
dobra organizace prace 0,0046 0,3894 0,0011
hodnota prace 0,0118 0,0223 0,2030

Na zakladé provedeného Studentova t-testu byly zjiStény nasledujici vysledky.
Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza Ho, Ze silné stranky starSich
pracovnikl ,nadhled”, ,zodpovédnost”, ,dobrd organizace prdce” a ,hodnota prdce”
jsou podle vékové skupiny méné 30 let a vice 50 let stejné vyznamneé. U faktoru
»ZkuSenosti a odborné znalosti“ nulova hypotéza zamitnuta nebyla.

Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza, Ze silna stranka star-
$ich pracovnikl ,hodnota prdce” je dle vékové skupiny méné 30 let a 31-50 let
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stejné vyznamna. U ostatnich faktord nebyla hypotéza Ho na hladiné vyznamnosti
0,05 zamitnuta.

U porovnani vékovych skupin 31-50 let a vice jak 50 let byla na zakladé Stu-
dentova t-testu zamitnuta hypotéza Ho, Ze silné stranky ,nadhled”, ,zodpovédnost”
a ,dobrd organizace prdce” jsou dle porovnavanych skupin stejné. U ostatnich fak-
tord nebyla hypotéza Ho zamitnuta. Na zakladé statistické analyzy byl proveden
podrobnéjsi rozbor, ktery je komentovan nize.

Proc si myslite, ze by podnik mél zaméstnavat

starsi zaméstnance?
100%
90% |
80% |
B maji zkusenosti a odborné znalosti
70% |
60% | ® problémy fesi s nadhledem
50% | m maji zodpovédny pfistup k praci
40% | B umi si dobfe zorganizovat prdci
30% | ® prace je pro né prioritou
20% | u jiné
10% |

0%

méné nez 30 let 31-50 let 51 avice let

Obr.25  Vyhody zaméstnavani starsich pracovniki

Na otazku, pro¢ by mél podnik zaméstnavat starsi pracovniky, se zastupci vSech
vékovych kategorii shodli. Z pohledu zaméstnancii jsou starsi pracovnici nejvice
cenéni za svoje zkuSenosti a odborné znalosti (84,78 % pracovniki do 30 let,
89,29 % pracovniki ve véku 31-50 let a 88,89 % pracovniki v kategorii nad 50 let)
a za svilj zodpovédny pristup k praci (45,65 % pracovnikti do 30 let, 53,57 %
pracovnikii ve véku 31-50 let a 88,89 % pracovnikli v kategorii nad 50 let),
coZ patri k nejvyznamnéjSim a nejcastéji zminnovanym vyhodam starsich pracovni-
ki i obecné. Neméné dilezitym piinosem starsich pracovniki je dle respondenti
schopnost Fesit problémy s nadhledem (32,61 % pracovnikl do 30 let, 23,81 %
pracovnikil ve véku 31-50 let a 55,56 % pracovniki v kategorii nad 50 let) a dobre
si zorganizovat svoji praci (17,39 % pracovnikd do 30 let, 15,48 % pracovniki
ve véku 31-50 let a 42,22 % pracovnikli v kategorii nad 50 let). Na patém misté
v poradi piinosi starSich zameéstnanci se radi jejich postoj k praci jako priorité
(4,35 % pracovnikt do 30 let, 14,29 % pracovnikl ve véku 31-50 let a 20 % pra-
covnikli v kategorii nad 50 let). 4 respondenti zvolili moZnost vlastni odpovédi,
a to, Ze starsi pracovnici jsou vice vykonni (4,44 % respondentt v kategorii nad 50
let) a maji kladny vztah k praci (2,17 % pracovnikt do 30 let, 1,19 % pracovniki
ve véku 31-50 let).
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14. Nevyhody zaméstnavani starsich pracovnikut

Lidé nad 50 let jsou nedilnou soucasti pracovniho trhu a v budoucnu budou patftit
mezi klicové hrace, presto stdle existuji predsudky a obavy zaméstnavateli
(ale i samotnych zaméstnancii), Ze se starsSi ro¢niky hare u¢i novym vécem,
tize se adaptuji se na zmény, jsou pomalejsSi a nezvladnou udrzet krok
s technologickym vyvojem.

V ¢em naopak spatrujete nevyhody zaméstnavani
~r w (=]
starSich zaméstnancu?
70%
® oproti mlads$im koleglm jsou méné
60% vykonni
50% | B nemaji prehled o trendech v oboru
40% | m setrvavaji v pracovnich
stereotypech
30% | ype
m zhorseny zdravotni stav
20%
10% ® hife se orintuji v modernich
l technologiich
0% - m 7adné nevyhody nespatfuji
méné neZ 30 let 31-50 let 51 a vice let

Obr.26  Nevyhody zaméstnavani starsich pracovnikd

V dotaznikovém Setieni bylo Setfeno, jak samotni zaméstnanci pohliZeji na slabiny
zaméstnavani starsi generace a divody piipadného netispéchu pti pracovnich ¢in-
nostech. Zajimavé bylo porovnat, jaké nevyhody spatfuji zaméstnanci riiznych vé-
kovych kategorii, predevSim pak porovnani odpovédi mladsich kolegi
s odpovéd'mi respondentti nad 50 let.

Respondenti do 30 let vidi jako nejslabsi stranku starSich pracovniki fakt,
Ze se hire orientuji v technologiich (41,30 %) a setrvavaji v pracovnich stereoty-
pech (39,13 %). Tretim uvadénym handicapem zaméstnavani starsich pracovniki
je jejich zhorsujici se zdravotni stav, ktery uvedlo 34,78 % respondentti. 15,22 %
respondentl se domnivd, Ze starsi pracovnici jsou oproti mladsim koleglim méné
vykonni a skoro stejny pocet respondentii do 30 let uvedl, Ze Zddné omezujici fak-
tory zameéstnavani starSich pracovnikli nespatiuje (13,04 %). Pouze 6,52 % re-
spondentti uvedlo, Ze starsi pracovnici nemaji piehled o trendech v oboru.

Nejvice respondentti ve vékové skupiné mezi 31 a 50 lety odpovidalo, Ze nej-
vétsi slabinou starsich pracovniki je sklon k stereotypnimu feSeni pracovnich tuko-
10 (46,43 %) a soucasné jejich zhorsujici se zdravotni stav (38,10 %). Povzbuzuji-
cim predpokladem je fakt, Ze 22,62 % respondentd uvedlo, Ze Zadné nevyhody
u starSich pracovnikii nespatiuji. 20,24 % pracovnikii uvedlo, Ze dovednosti star-
$ich pracovniki postupné zastaravaji a v disledku toho se hiife orientuji v novych
technologiich. Pouze ojedinéle byla oznaCena moznost, Ze starsi pracovnici nemaji
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piehled o trendech v oboru (4,76 %) a jsou oproti mlad$im koleglim méné vykonni
(3,57 %).

Naopak respondenti, kteri uz dosahli 50 let véku, povaZuji v naprosté vétsSiné
piipadl za svoji nejvétsi nevyhodu zhorsujici se zdravotni stav, kterou oznacilo
66,67 %. Druhou nejcastéji oznaCenou moznosti byla varianta zhorsujici se orien-
tace v novych technologiich, kterou oznacilo 48,89 % respondentti. Sami sebe po-
vazuji v 11,11 % za méné vykonné oproti svym mlad$im koleglim. Na druhé strané
se témér stejny pocet respondentli domniva, Ze pracovnici 50+ zadné handicapy
znevyhodnujici je v zaméstnani nemaji (8,89 %). Zajimavosti je, Ze se pouze v oje-
dinélych pripadech povazuji oproti ndzoru svych mladsich kolegl za setrvavajici
v pracovnich stereotypech (4,44 %). Zadny z respondentd, ktery dosahl 50 let vé-
ku, se nedomniva, Ze by nemél prehled o trendech v oboru.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze chapani nedostatkli zaméstnanct nad 50 let je
u kazdé vékové skupiny rozdilné. Zatimco lidé, kteri véku 50 let zatim nedosahli,
vidi hlavni problém zaméstnavani starSich osob v postupném zastaravani jejich
dovednosti a horsi orientaci v novych technologiich, zaméstnanci nad 50 let sami
sebe v této situaci takto nevnimaji, naopak za svoji slabinu povazuji sviij zhorsujici
se zdravotni stav. Tento fakt vSak ve vétSiné pripadi oznacily i ostatni dvé genera-
ce. Z vySe uvedeného vyplyva, Ze zejména zdravotnimu stavu a fyzické kondici ne-
jen pracovnikli Kkategorie 50+ je potfeba vénovat prioritni pozornost,
a to nejen ze strany zameéstnavatele, ale i samotnych zaméstnanct.

15. Prace do dichodového véku

Pro manazery a personalni pracovniky firem je pomérné diilezité znat postoje pra-
covnikli k odchodu do dtchodu, ptip. k predé¢asnému odchodu do diichodu.
Jak z odpovédi na otazku tykajici se odchodu do diichodu vyplynulo, vétSina re-
spondentli, v pripadé moZnosti uvazuje pracovat az do diichodového véku. Tato
situace je do znacné miry ovlivnéna i skutecnosti, Ze velkd mira zaméstnanct je
zvykla na urcitou zZivotni uroven, ktera po odchodu na penzi klesa. Zatim neodcha-
zeji do diichodu rocniky, které by si na diichodové zabezpeceni celoZivotné Settily
a tim byly castecné zabezpeCeny. Zde se nabizi otazka dalsiho benefitu firem, a to
piispévku zaméstnavatele na penzijni pripojisténi zaméstnanci, které by zejména
do budoucna mohlo situaci resit. Odpovédi tykajici se prace do diichodového véku
je zajimavé porovnavat jak z hlediska pracovniho zarazeni, tak i vékového rozloze-
ni. Jak lze vidét v grafu, témér se 100 % jistotou odpovédi planuji pracovnici THP
setrvat v zaméstnani do dichodového véku. Naproti tomu pracovnici délnickych
profesi ve velké mife odpovidali, Ze do dlichodového véku pracovat nechtéji. Mezi
divody, které délnikiim brani zlistat v praci, mlize vhledem k charakteru jejich
prace patrit vétSi inava a zhorSeny zdravotni stav, celkové opotrebovani, Spatna
kondice jak fyzicka, tak v dlisledku zdravotnich zmén i psychicka. Zajimavosti jsou
pak odpovédi délnikd do 30 let, ktefi na otazku prace do dlichodového véku odpo-
vidali témér vyrovnané 52 % ano, 48 % ne. Dle mého nazoru je to ¢astecné i proto,
Ze maji pocit, Ze v dlisledku neustalého prodluzovani véku odchodu do dlichodu, se
dliichodového véku nedoziji a tato doba je pro né ptilis vzdalena.
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V pfipadé, Ze budete mit moZnost, uvaZujete o tom, Ze
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Obr.27  Prace do diichodového véku

16. Prace v duchodovém véku

V posledni otazce dotaznikového Setreni bylo zjiStovano, jaké okolnosti by mohli
u pracovniki vyvolat zdjem pokracovat v pracovnim zapojeni i po dosaZeni dticho-
dového véku. K dlivodiim, pro¢ pracujici planuji setrvat v praci, pokud jim to zdra-
votni stav dovoli, patfi predevsSim financni zajiSténi, tedy udrZeni Zivotni urovné,
se znatnym odstupem nasleduje moZnost zlstat v kontaktu s lidmi a zajimavost
prace.

Obecné se vSichni pracovnici nejvice shoduji, Ze v dichodovém véku uz pra-
covat nechtéji (54,35 % pracovniki do 30 let, 61,90 % pracovnikii ve véku 31-50
let a 62,22 % pracovnikd v kategorii nad 50 let). AvSak existuje nékolik divodd,
diky kterym by pracovnici byli ochotni setrvat v pracovnim Zivoté, byt soucasti
pracovniho kolektivu a nadale tak prispivat svymi Zivotnimi zkuSenostmi a rozhle-
dem. Jako nejcastéjsi diivod, ktery by pracovniky presvédcil k praci v diichodovém
véku je moZnost prace na ¢astecny uvazek ¢i zkraceni pracovni doby, ktery zvolilo
45,65 % pracovnikd do 30 let, 34,52 % pracovniki ve véku 31-50 let a 42,22 %
pracovnikl v kategorii nad 50 let. Dalsi okolnosti pozitivné ovliviiujici volbu po-
kracovat v pracovnim procesu i po dosazeni dlichodového véku se u jednotlivych
vékovych kategorii mirné liSi. Ve vékové kategorii do 30 let se na druhém misté
umistila moznost prace z domu (30,43 %), coZ svédc¢i o skutecnosti, Ze tyto moder-
ni trendy si zacinaji hledat svoje priznivce zejména u mladsi generace. Podminkou
zde je, Ze charakter prace to umoZiiuje. Naproti tomu druhé misto ve vékové kate-
gorie 31-50 let obsadila zména naplné prace nebo prerazeni na méné narocnou
pozici (17,82 %). Pracovnici nad 50 let potom shodné, a to v 8,89 % zvolili moZnost
zmény naplné prace ¢i prerazeni na jinou pracovni pozici a moznost prace z domu.
Nad ramec moznosti uvedenych v dotazniku zodpovédélo tuto otazku 4,44 % re-
spondentli vékové kategorie 50+ odpovédi, pokud jim to dovoli zdravotni stav. Ka-
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tegorie 50+ tedy uvadeéla oproti nejmladsi kategorii dotazovanych tradi¢ni divody
prace v diichodovém véku.

Co by Vas mohlo presvédcit k tomu, abyste ve
firmé pracoval/ai v diichodovém véku?
70%
60% | W moinost prace na ¢astecny tvazek,
zkraceni pracovni doby

50% | ® home-office

40% |
@ zména naplné prace nebo

30% | prefazeni na méné ndrocnou pozici

20% | m v dichodovém véku ui pracovat

— ’7 nechci

10% — - .

M jiné
0% !
méné neZ 30 let 31-50 let 51 avice let

Obr. 28  Prace v dichodovém véku
U této otazky byly ovérovany nasledujici hypotézy:

e Hy: Postoj pracovnikii THP a délnickych profesi k odchodu do diichodu po dosa-
Zeni diichodového véku je stejny.

e H;i: Postoj pracovnikii THP a délnickych profesi k odchodu do dtichodu se po do-
saZeni diichodového véku lisi.

Tab.18  Hypotéza ¢. 6 - odchod do diichodu (p-hodnoty)

Odchod do diachodu 0,0000 | p<0,05 Ano

Na hladiné vyznamnosti 0,05 byla zamitnuta hypotéza Ho, Ze postoj pracovniki
THP a délnickych profesi k odchodu do dlichodu po dosazeni diichodového véku je
stejny. Na zakladé provedené statistické analyzy bylo zjiSténo, Ze skupina pracov-
nikli THP je ochotna pracovat za urcitych okolnosti, jako moZnost prace na ¢astec-
ny uvazek ¢i zkraceni pracovni doby (69,70 %), home-office (39,39 %) a pouze
v 4,55 % zména naplné prace ¢i prerazeni na jinou pracovni pozici. Zatimco pra-
covnici na délnickych pozicich v prevazné mitre odpovidali, Ze v dichodovém véku
uz pracovat nechtéji (75,23 %). Shodné (21,10%) by k praci v diichodovém véku
presvédcila zména naplné prace Ci prefrazeni na jinou pracovni pozici ¢i moZnost
prace na ¢asteCny uvazek ¢i zkraceni pracovni doby.
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Obr.29  Rozdilné preference prace v diichodovém véku — Délnici a THP

Odpoveéd pracovniki THP je dle mého nazoru do jisté miry ovlivnéna i skutecnosti,
Ze prace technickohospodarského pracovnika neni tak fyzicky naroc¢na jako prace
délnika. Ve vétsiné pripadi klade spise vétsi naroky na psychickou odolnost. Po-
kud se pracovnik neustale vzdélava a sleduje vyvojové trendy, a to nejen v ramci
firemnich Skoleni, ale i sebevzdélavanim, tak v pripadé dobrého zdravotniho stavu
miiZe vykonavat svoji praci i do vyssiho véku bez vyraznéjsich obtizi. Pokud je od-
bornikem ve svém oboru, uvaZuje z tohoto pohledu, Ze setrva na pracovni pozici
a se stejnou naplni prace, kterou dosud vykonaval. Prerazeni na jinou pracovni
pozici je pro ného nezajimavé. To se projevilo i ve volbé odpovédi na tuto otazku,
kdy pouhé 4,55 % respondentti zvolilo jako diivod vedouci k moZnosti volby prace

v diichodovém véku zménu naplné prace ¢i prefazeni na jinou praci.

4.3 Kvalitativni vyzkum

Podstatnym zdrojem informaci pro pozdéjsi tvorbu navrht tykajicich se zavedeni
age managementu ve sledovanych podnicich byly také rozhovory s manaZery, pti-
padné personalisty firem. Vramci kvalitativhiho vyzkumu byla zvolena metoda
semistrukturovaného rozhovoru skladajiciho se z otevienych otazek.

Kvalitativniho vyzkumu se Ucastnilo 6 respondenti ze tii sledovanych firem
podnikajicich v oblasti priimyslové vyroby, se kterymi byl proveden hloubkovy
rozhovor na dané téma. Z kazdé firmy byl vybran alespon jeden respondent. Re-
spondenti byli osloveni prostrednictvim e-mailové korespondence a nasledné
snimi byla domluvena osobni schiizka. Rozhovor byl zaznamenavan ru¢né a na-
sledné analyzovan v kvalitativnim softwaru MAXQDA.
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Vysledky rozhovori jsou znazornény prostiednictvim MAXmap, dle jednotli-
vych tematickych okruhf, které jsou:

Problematika age managementu
Nabor a zapracovani pracovniki
Postoj viici véku

Péce o0 zaméstnance

MoZnost pokracovat ve spolupraci

4.3.1  Vysledky kvalitativniho vyzkumu

/Iadny

Postoj firem ke stérnutl

Osobni postoj ke starnutll

zatim nere5|

Je to dilezité

neni to dulezité
| Problematrka age managementu

proaktivni /
smiseny tym

stfedniho véku vyssmo véku

ekova stru ktura

Obr.30 MAXmapa problematika age managementu

V tematickém okruhu tykajici se problematiky age managementu byli respon-
denti dotazovani, jaké je jejich povédomi o soucasném vékovém sloZeni zamést-
nancil ve firmé, jaky je jejich osobni, ale i firemni postoj k tématu starnuti pracov-
nikd.

Na otazku, povédomi o soucasné vékové strukture zameéstnancti, odpovédéli
vSichni respondenti kladné. V souvislosti s touto otazku byli respondenti dale do-
tazovani, zda jde spiSe o mlady kolektiv do 30 let, stfedni kolektiv ve véku od 30-
50 let ¢i na pracovisti prevazuji zameéstnanci starsi 50 let. Odpovédi zastupct firem
se prevainé shodovaly. Ctyfi respondenti uvedli Ze tymy zaméstnancii
v jednotlivych podnikovych uUtvarech tvori prevazné osoby stredniho véku. Dva
respondenti uvedli, Ze jsou na pracovisti zastoupené vSechny vékové kategorie
rovnomérné. Udaje byly nasledné doplnény konkrétnimi daty. VKSK Precise
Motion, a.s., je primeérny vék zaméstnanct je 39,5 let, ve firmé B 41,4 let a ve firmé
C 40 let.

K otdzce postoje respondentii k tématu starnuti pracovni sily, age ma-
nagementu a vékové diverzity na pracovisti, se vyjadrila vétSina respondenti
jako k diilezitému, a to jak pro jejich obor, tak i organizaci. Divod je prosty. Ve fir-
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mach prevaZzuje na technickych profesich vétSi pocet starSich pracovniki.
V souvislosti sjejich odchodem do diichodu je potfeba je nahrazovat.
Pokud by nebylo k dispozici potfebné mnoZstvi ndhradnik, kteri by méli potieb-
nou kvalifikaci a nastoupili na uvolnéné pracovni pozice, znamenalo by to pro fir-
mu fatalni problém. Proto je pro firmy duileZzité se tématem starnuti a s nim souvi-
sejicimi okolnostmi zabyvat. Firmy se totiZ na trhu potykaji i s nedostatkem mla-
dych kvalifikovanych uchazecl (od vyucenych remeslnikii az po vysokoskolaky).
Obecné témér vsSichni respondenti uvadéli, Ze starnuti zaméstnanci se drive
¢i pozdéji bude tykat vSech obori i organizaci. Dva respondenti uvedli, Ze ackoli
téma starnuti pracovnich sil nechtéji zlehcovat, nabyvaji dojmu, Ze je zvelicovano.
Starnuti je dle jejich nazoru relativni pojem, i pracovnici v kategorii 50+ mohou byt
dostatecné vykonni. Pravé nedostatecna ¢i zlehCovana informovanost o demogra-
fickém starnuti a dopadu na pracovni trh, miize pro zaméstnavatele znamenat,
Ze v budoucnu budou mit nedostatek kvalifikované pracovni sily.

Firmy, obdobné jako samotni respondenti, zaujimaji k tématu starnuti za-
méstnancl kladny pristup. Vedeni si uvédomuje dileZitost schopnych pracovniki
vyssiho véku. Jeden respondent uvedl, Ze firma zaujima ke starnuti pracovnikl
proaktivni pristup. Zaméruje se na spokojenost zameéstnanct, kariérni rozvoj vSech
zaméstnancli, zejména star$im kvalifikovanym pracovnikiim se snaZzi vyjit vstric.
Dva respondenti odpovédéli, Ze se firma této problematice zatim viibec nevénuje,
avsak je si védoma zavaznosti problematiky.

o
|PFij|'mén|’ pracovnikd dle véku |
a a
IZohIedném' véku pfi plénovénil a snaha o diverzitni tymy \

| nezohlednuji
a na véku nezalezi

zohlednuji
snaha, aby pracovnik zapadl do kolektivu

|
pouze kratkodobého charakteru Nébor a zapracovani pracovniki

o / \a /

pasivni pristup pracovnika  Zkolen{ a e
|Mezigenera6n|'spoluprécel e , pridéleni mentora
pridéleni do tymu

[Zaékolovéni novych pracovm’kﬁl

Obr.31 MAXmapa nabor a zapracovani pracovnika

Dalsi tematicky okruh se zabyval naborem a zapracovanim pracovniki. Pri pro-
cesu planovani pracovnikl obvykle personalisté zohlednuji vék, ktery by byl vhod-
ny na danou pracovni pozici. AvSak jak sami dale uvadéji, pti prijimani pracovniki
se spiSe ridi jeho schopnostmi a dovednostmi, nikoli vékem. Dva respondenti
také uvedli, Ze vzhledem k vykonavané Cinnosti na urcitych tymovych pracovnich
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pozicich jsou vybirani zaméstnanci dle vékového kritéria, aby zapadli do kolektivu
a vytvorili harmonicky a efektivni tym.

S prijimanim novych pracovnikli souvisi i jejich zaskolovani, které probiha
ve firmach predevsim prostfednictvim pridélenych zkuSenych mentort, ktefi se-
znamuji ,novacka“ s pracovni naplni na daném useku. Ze strany zkuSenéjSiho pra-
covnika se jedna o cinnost kratkodobého charakteru, s délkou trvani od jednoho
do dvou tydnti. Zaskolovani je provadéno v ramci pracovnich povinnosti, z ¢cinnosti
neplyne 7adnd finan¢ni ani jind vyhoda. Cast respondentd uvedla, Ze pracovnici
urceni jako mentori projevuji v pripadé predavani zkuSenosti pasivni pristup,
coZ miiZe byt ovlivnéno odliSnym pohledem na mentoring, Spatnym vybérem men-
tora ¢i jeho Casové vytiZenosti.

Pozitiva starsich zaméstnancﬁ[ pouze ojedinély vyskyt\ (

&
zku$enosti
a |
o | nadhled\

loajalita £ = =
(o | Postoj vlci starnuti
vztah k praci /

zodpovédnost

eneracni konflikt |

/

ano, reseno domluvou

nizsi jazykova vybavenost

stereotypni feseni pracovnich ukold

\
Negativa starSich zaméstnanc(’ll a zhorSeny zdravotni stav

horsi orientace v modernich technologiich
Obr.32  MAXmapa postoj vici starnuti

V tematickém okruhu tykajicim se postoje respondenti vici starnuti, respon-
denti vyzdvihli pozitiva starsich pracovniki, poukazali na jejich negativa a odpovi-
dali na otadzku zamétujici se na vyskyt generacnich konfliktli na pracovisti.

Dle respondenti jsou starsi zameéstnanci ocenlovani piedevsim pro sviij klad-
ny vztah k praci, dlouholeté zkuSenosti a zodpovédnost. Typicka je pro né vysoka
loajalita vii¢i zaméstnavateli doprovazena nizsi fluktuaci. Starsi zaméstnanci jsou
vice odolni viic¢i stresu a urcité véci berou s nadhledem. Naopak vyznamnym ome-
zenim starsich pracovniki je jejich zdravotni stav, se kterym souvisi i sniZeny pra-
covni vykon, dale pak nedostatecné znalosti cizich jazykul a celkova horsi orientace
v modernich technologiich. Starsi zaméstnanci mnohdy maji sklon ke stereotypni-
mu feSeni pracovnich ukolt.

V otazce tykajici se vyskytu generacnich konflikt(i nejvice respondentd uvedlo,
Ze se sgeneratnim konfliktem na pracovisti viibec nesetkalo. Tt¥i respondenti
uvedli, Ze se jiz nékdy se situaci mezigeneracniho stietu nazort setkali. Dle mého
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nazoru pracovni generacni konflikty vznikaji v diisledku odlisSného nazoru na zpi-
sob FeSeni problému riiznymi generacemi, u mladsi generace ovlivnéna nedostat-
kem pracovnich zkuSenosti, u starsi generace naopak setrvavanim a priliSnym Ipé-
nim na léty provérenych a osvédcenych metodach reSeni pracovniho problému.
Najit konsenzus v pripadé generacniho sporu vyZaduje velikou davku diplomacie,
nicméné neni nereSitelnym problémem.

Nefinancni benefity

pruzna pracovni doba

moznost vzdélavani tyden dovolené navic
a pfispévek na stravovani . )
népoje na pracoviéti zdarma\ o / prispévky na kulturu a relaxaci
Al —0, e 0 zaméstnance ’penzijni plipojisténi

profesni a osobni vzdélavani I\ (o |
a / dary k Zivotnim ¢i jinym vyrocim
jazykové kurzy
sportovni akce teambuilding
\ /

a spolecenské akce ——__
vyuzivani novych technologii = =
Y Y 9 tmelovani kolektivu

Obr.33  MAXmapa péce o zaméstnance

Finan¢ni benefity

V dalsim tematickém okruhu tykajicim se péCe o zaméstnance, byli respondenti
dotazovani na moZznost profesniho vzdélavani a na poskytované zaméstnanecké
benefity. Dle odpovédi respondent(i, zaméstnavatelé dbaji na vzdélavani svych za-
méstnancl. Jsou poskytovany predevsim odborna skoleni zamérena na zvySovani
profesni kvalifikace, jehoZ rozsah a napli se u jednotlivych pracovnich pozic lisi.
MoZnost dopliiovat si odborné znalosti maji vSichni zaméstnanci bez rozdilu véku
v priibéhu celého pracovniho Zivota, Zadna z vékovych skupin neni zvyhodnovana.
RovnéZz manaZertim a vedoucim pracovnikiim jednotlivych podnikovych usekd,
jsou poskytovana Skoleni zamérena na rozvoj jejich manaZerskych dovednosti.
Zameéstnanclim, prevazné z obchodniho dseku, jsou nabizeny jazykové kurzy, které
neustale zlepsuji jejich jazykové dovednosti. V souvislosti se zavaddénim novych
technologii jsou zaméstnancim poskytovany odborné kurzy ¢i zaskolovani
v oblasti vyuZiti modernich technologii. Ziskavaji tak nejnovéjsi poznatky o pro-
gresivnich metodach svého oboru.

Zameéstnanecké benefity poskytuji firmy predevsim ze dvou diivodi. Tim prv-
nim diivodem je snaha udrZet si kvalitni zaméstnance, tim druhym snaha zajistit
jejich spokojenost, kterd povede k vétsi motivaci, pocitu soundleZitosti s firmou
a takeé k lepSimu vykonu. Nejcastéji uvadénym finan¢nim benefitem je prispévek
na stravovani. Jedna z firem uvedla, Ze ma zajisténo stravovani primo v arealu
podniku, jehoZ nespornou vyhodou je, Ze dochazi ke zkraceni cesty na obéd a ne-
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dochazi ke zbyteCnym prostojim, které si pak zaméstnanci musi nahrazovat pro-
dlouZenim pracovni doby. DalSimi zaméstnaneckymi benefity jsou prispévky
na kulturu a relaxaci a finan¢ni prispévky poskytované pri Zivotnich jubileich, od-
chodu do dlichodu, dosazeni urcitého poctu let ve firmé, ¢imZ ocenuji loajalitu
a stalost svym zaméstnancli. Po roce zaméstnani nabizi jedna z firem jako jeden
z motivacnich benefiti prispévek na penzijni pripojisténi, které zameéstnanclim
pomaha tvorit si soukromou financni rezervu na stari. Zaméstnavatelé védji,
Ze zdravi zaméstnanci podavaji vyssi pracovni vykon, a proto svym zaméstnanciim
nabizi benefity podporujici jejich zdravi. Tyto benefity jsou poskytovany prostred-
nictvim poukazek ¢i slev na cviceni ve fitness centrech, plavani ¢i masaze spratele-
nych poskytovatelli. Soucasti jsou také pravidelné 1ékarské prohlidky zajistované
smluvnim lékarem.

Velkou hodnotu maji i nepenéZni benefity, které se v soucasné dobé u zamést-
nanci tési velké oblibé. Nejvice nabizi firmy tyden dovolené navic jako zaméstna-
necky benefit, ktery mohou zaméstnanci vyuzit k relaxaci a obnové pracovnich sil.
Tim je podpoien nasledny vyssi pracovni vykon. VétSina respondent uvedla
jako dalsi nefinan¢ni benefit moZnost dalSiho vzdélavani v ramci zaméstnavatelem
poskytovanych kurzii a $koleni. Cast spole¢nosti poskytuje svym zaméstnanciim,
u kterych je to mozné (pracovnici THP), flexibilni formu prace, ktera napomaha
harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota zaméstnance. Jeden z respondentii uve-
dl, Ze firma poskytuje svym zaméstnanclim ndpoje na pracovisti zdarma. Jednou
z dalSich vyhod, ktera podporuje firemni hodnoty a prispiva k stmelovani kolekti-
vu, jsou praveé benefity utuzujici vztahy i mimo pracovisté. Nejcastéji firmy porada-
ji sportovni turnaje, spolecenské akce, vecirky a teambuildingy.
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Obr.34  MAXmapa moznost pokracovat ve spolupraci

Posledni tematicky okruh byl zaméreny na mozZnost pracovnikii pokracovat
ve spolupraci, v pripadé pozbyl-li zaméstnanec piredpoklady stanovené pro vykon
prace ¢i po dosazeni diichodového véku. VSichni respondenti odpovédéli na otaz-



76 Vlastni prace

ku tykajici se mozZnosti zmény pracovni pozice, prip. Upravy pracovni naplné,
ktera by odpovidala funké¢ni a zdravotni kapacité zejména starSiho zaméstnance,
kladné. Nejcastéji je zaméstnanclim umoznéno piefazeni na méné fyzicky naroc-
nou pracovni pozici. Respondenti odpovédéli, Ze takova situace nastava predevsim
u pracovnikd na délnickych pozicich. U pozic, které to vzhledem k charakteru vy-
konavané prace dovoluji, je mozné vyuzit i flexibilni pracovni dobu, umoZnujici
zaméstnanciim lépe sladit sviij pracovni a osobni Zivot. Firmy se svym zaméstnan-
cim snaZzi vyjit vstfic napf. i formou Castecného pracovniho tvazku. Nicméné
moznost pruzné pracovni doby Ci flexibilnich forem prace je vyuzivano pouze
v omezené mire.

Na otazku, zda firmy nabizi pracovni pozice, ve kterych mohou pracovnici po-
kracovat i po dosaZeni diichodového véku, odpovidali respondenti prevazné klad-
né. Pokud zaméstnanci chtéji, maji silu, potfebné znalosti a schopnosti pokracovat
v praci, mohou dale pracovat. Jeden respondent uvadji, Ze ,seniorska pracovni mis-
ta“ jejich firma neposkytuje, nebot o né neni ve firmé zajem, protoZe délnici,
ktefi cely zivot téZce pracuiji, se do diichodu primo tési a uzivaji si ho.

V pripadé podpory pracovnika béhem poslednich let jeho kariéry neexistuje
ani vjedné zfirem zZadny specialni program této podpory. Stejného nazoru jsou
respondenti i v pfipadé pripravy zaméstnanct na odchod do dichodu. Pouze dva
respondenti uvedli, Ze personalisté v jejich firmé tyto informace v pripadé zajmu
samotného zaméstnance poskytuji a pomahaji jim seznamit se s naleZitostmi,
které je potieba pred odchodem do dlichodu zaridit.
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5 Navrhy a doporuceni

Na zakladé provedeného kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu byla navrzena
opatieni pro aplikaci age managementu ve vybranych spole¢nostech primyslové-
ho sektoru, kterda mohou manazeri a personalisté firem udélat ke zlepSeni spokoje-
nosti a pracovni efektivity nejen starSich zaméstnanct.

Uvodem lze ¥ici, Ze firmy maji systém péce o pracovniky dobie propracovan,
soucasna firemni kultura je na pomérné vysoké urovni. Cilem spolecnosti je zvySo-
vat konkurenceschopnost podniku, udrzovat stavajici trhy a pronikat na trhy noveé.
Firmy jsou si védomy, Ze téchto cilii dosdhnou prostiednictvim svych pracovnikdi,
a proto se snazi vytvaret dobré pracovni podminky pro vSechny zaméstnance
bez rozdilu véku. PIné podporuji i vzdélavani zaméstnanci a tim umoziuji jejich
kariérni rist. Vsoucasné dobé prevaZzuje pocet zameéstnancl stredniho véku,
a proto se jevi logickym krokem zavedeni age managementu zameéreného i na star-
$1 pracovniky, ktery mliZe pozitivné ovlivnit stabilizaci, rozvoj a celkovou prosperi-
tu firem.

Uspésna aplikace age managementu do firem je v prvé fadé zavisla na tom,
jaky postoj k véku a zejména ke starnuti maji manaZeri a vedeni firem. Zna-
lost problematiky starnuti umozni managementu prijmout vhodna opatreni
na podporu pracovni schopnosti a tim vytvaret predpoklady pro del$i pracovni
zZivot nejen jednotlivcy, ale i celého pracovniho kolektivu. Z provedeného vyzkumu
vyplyva, Ze manaZefti i firmy maji pozitivni pristup ke starnuti a ocenuji starsi za-
méstnance predevsSim pro jejich kladny vztah k praci, profesionalitu a dlouholeté
pracovni zkuSenosti. Stejny nazor zastavaji i sami zaméstnanci.

Aby byl age management na pracovisti uspésné aplikovan, doporucuji nejprve
proskoleni personalistii, manaZeri a vedeni firem o principech age ma-
nagementu na podnikové drovni. Implementace age managementu se neobejde
bez podpory ridicich pracovniki, kterd vychazi ze znalosti jeho pfinost, nastroji
a aplikaci ve firemni praxi. Diky individualnim znalostem vékové problematiky
jednotlivych kategorii pracovnikli bude firma pripravena reagovat na meénici se
vékovou strukturu obyvatelstva, bude rozumét individualité a odliSnosti, znat spe-
cifika riznych generaci na pracovisti a umét s nimi pracovat. Pres proskolené ma-
nazery lze poté nové nabyté informace predat prostrednictvim vedoucich jednotli-
vych tseki ostatnim pracovnikiim ve firmeé.

Na zakladé znalosti o age managementu dale doporucuji vytvaret vékové di-
verzitni kolektivy na pracovisti. Vékové diverzifikovany pracovni tym prinasi
nejenom dynamiku mladi, ale zohledniuje i profesni a Zivotni zkuSenosti starSich
pracujicich a vyraznym zptlisobem snizuje vékovou diskriminaci. Ve sledovanych
firmach je v soucasné dobé nejvice pracovnikili stredniho véku, méné pak z nej-
mladsi a nejstarsi kategorie. Dalo by se rici, Ze vékové rozlozeni zameéstnanci
je rozmanité. Nadale by bylo tfeba tuto rozmanitost pracovnich tymi cilené pod-
porovat a zakomponovat poZadavek na diverzitni pracovni tymy do stavajicich
personalnich strategii.
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Vzhledem k okolnosti, Ze vétSinu zameéstnancu ve firmé tvori muZi,
bylo by vhodné zvétsit podil zastoupeni Zen ve firmach, a tim vytvaret genderové
diverzitni kolektivy. Napiiklad tim, Ze pri prijimani novych pracovnikii bude
pri shodné kvalifikaci uprednostnéna Zena. Pritomnost vétSiho poctu Zen
v muZzském kolektivu podporuje soudrznost, omezuje konflikty a kultivuje pracov-
ni prostredi. V genderové vyrovnanéjSim pracovnim prostredi také dochazi méné
¢asto ke genera¢nim konfliktim.

Pro udrZeni kvalifikované a efektivni pracovni sily je nutné, aby firmy sou-
stavné a planované podporovaly a motivovaly zaméstnance bez rozdilu véku
k soustavnému celoZivotnimu vzdélavani, a tim zvySovani a prohlubovani kvali-
fikace. Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze by bylo vhodné zamérit se zejména
na kategorii délnikt nad 50 let, ktefi se z velké ¢asti domnivaji, Ze firmy je v dalSim
vzdélavani nepodporuji. Tato informace je vrozporu se sdélenim vedeni firem,
ze kterého vyplyvj, Ze firmy dbaji na vzdélavani vSech svych zaméstnanct, zejmé-
na prostrednictvim odbornych Skoleni zamérenych na zvySovani kvalifikace
bez rozdilu véku v pritbéhu celého pracovniho Zivota. Zadna z vékovych skupin
neni zvyhodnovana.

Dalsi formou ziskavani odbornosti je vyména profesnich zkuSenosti napric
generacemi, a to at jiz pri zacvi¢ovani ,novackia“ ¢i zprostiedkovani odborného
rastu stavajicich zaméstnanci. K otazce predavani profesnich zkusenosti se témér
vSichni respondenti vyjadrili kladné. Zejména oblibeny je mentoring,
ktery je vhodny pro rozvijeni specifickych dovednosti a znalosti slouZici
nejen Kk profesnimu, ale i osobnimu riistu u méné zkuseného pracovnika. Roli men-
tora vykonava pracovnik v ramci svych pracovnich povinnosti, neni za to zvlast
finan¢né ohodnocen. Bylo by vhodné ¢innost mentorti provadét planovité a stano-
vit za mentoring urcitou finan¢ni odménu. K mentoringu by v pripadé zajmu mohli
byt vyuziti i pracovnici po dovrseni dlichodového véku. Realizaci tohoto opatieni
by byla na jedné strané vyreSena problematika zacviceni novacka, na strané druhé
pak pro star$i zaméstnance moznost zajiSténi plynulého prechodu z pracovniho
procesu do diichodu. I kdyzZ je tento zplisob mentorovani podminén oboustrannym
zajmem, a to jak mentora, tak i nové prichazejiciho pracovnika, dle provedeného
vyzkumu bylo zjiSténo, Ze o predavani zkuSenosti je mezi respondenty zajem,
takZe lze oCekavat, Ze by mél kladnou odezvu.

Jednim ze znakl dnesniho pracovisté je generacni diverzita. Kazda generace
ma své specifické vlastnosti, hodnoty a zptisoby chovani, na které by zaméstnava-
telé méli reagovat a prizpisobit firemni benefity na miru jednotlivym genera-
cim. Zaméstnavatelé by méli své zaméstnance motivovat pomoci pevnych, ale pte-
devsim flexibilnich zaméstnaneckych benefitii, které by si mohli vybirat dle svého
zajmu a potreby, a ktery by mél byt kazdoroc¢né aktualizovan.

Pro pozZadovany pracovni vykon a vysokou pracovni produktivitu je podmin-
kou dobry zdravotni stav zaméstnanci. Jednim ze zpiisobl podpory zdravi za-
méstnancii jsou firemni benefity, které podporuji prevenci zdravotnich problémd,
pripadné pomahaji reSit zdravotni problémy jiZ vzniklé. Mezi respondenty
v kategorii 50+ byl zejména o zdravotni benefity velky zajem. Na zakladé vySe
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VIV

uvedeného bych doporucovala, aby firmy rozsitily dosavadni formy zdravotnich
benefiti, a to poukazky na cvi¢eni ve fitness centrech, plavani a masaze,
o moZznost rehabilitatniho ¢i zdravotniho cvi¢eni zaméreného na konkrétni pro-
blematické partie, i prispévek na pobyt v laznich. Nabidka zdravotné-prospésnych
aktivit starnoucim pracovnikiim efektivné prispéje k podpore jejich zdravi, pra-
covni schopnosti a zachovani vysokého pracovniho vykonu. Jeden
z nejvyznamnéjsich faktord, které mohou pozitivné ovlivnit zdravi, predstavuje
zivotni styl kazdého jedince. Podpora zdravého Zivotniho stylu se radi ke sté-
zejnim (k nejdilezitéjsim a nejslozitéjsim) cilim celé spolecnosti, ke kterym miize
prispét i zaméstnavatel. Firmy se mohou zamérit na ergonomické pozadavky pra-
ce, cilené vést zaméstnance kuvédoméni jak si ulehcit praci vsedé/ve stoji,
jak sniZit zatéZ na pater, jak provadét a rovnéZ si osvojit jednoducha protahovaci
a uvolilovaci cviCeni radici se krehabilitacnim technikdm. RovnéZz je vhodné,
aby se zaméstnanci dozvédéli o zasadach spravného a zdravého stravovani, dodr-
Zovani pitného reZzimu, pohybu i odpocinku, aby je mohli aplikovat do svého béz-
ného zivota. Osvétu lze provadét prostrednictvim seminait a Skoleni pro vSechny
zaméstnance nebo formou informacnich brozur, které by byly distribuovany
mezi zaméstnance firem. Vramci podpory zdravého Zivotniho stylu doporucuji
jedenkrat ro¢né organizovat ,Dny zdravi“ umoznujici zaméstnanclim absolvovat
zdarma lékarské vySetreni a vyuZzivat poradenskych sluzeb v oblasti zdravotni
péce.

Z provedeného vyzkumu dale vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci, prede-
v$im z délnické kategorie 50+ jsou nazoru, Ze pracovni prostiedi je uzptisobeno
starSim zaméstnanciim. Bylo by proto vhodné, aby se zaméstnavatelé zamérili
na zlepSeni pracovniho prostiedi a mimo zakladnich potieb jako dodrzovani
bezpecnosti prace a poskytovani vhodnych ochrannych pracovnich prostiedki, byl
v rdmci moznosti zajiStén bezbariérovy pristup na pracovisté, umoZnéna relaxace
na pracovisti a vytvoreny klidové zony.

Dale zaméstnavatelim doporucuji, aby usilovali o dosahovani rovnovahy
mezi osobnim a pracovnim Zivotem zameéstnanct, a to prostrednictvim flexi-
bilnich forem pracovnich uvazki (zkracené uvazky, flexibilni pracovni doba, prace
z domu, sdilené pracovni ivazky). Jak vyplynulo z rozhovort, nékteré z téchto fo-
rem organizace prace jsou v podnicich uplatiiovany, avSak vétSinou pouze omeze-
né a prevazné u pracovnikii THP. Divodem je fakt, Ze zaméstnanci na délnickych
profesich tuto moznost prace nemaji, nebot jejich prichod a odchod je vazan
na pracovniky z dalsi smény. Jednim z moZnych reSeni této situace se dat pracov-
niklim moznost vybéru mezi ranni a odpoledni sménou. V ramci harmonizace pro-
fesntho a osobniho Zivota bych zaméstnavatelim doporucila zavedeni benefitu
3 dnti indispozi¢niho volna, a to pro pripad leh¢i zdravotni indispozice ¢i osobnich
problémi. Z provedeného vyzkumu vyplyva, Ze u respondentli vSech vékovych
kategorii byl nejvétsi zajem o 3 dny zdravotniho volna, kterym by resili kratkodobé
zdravotni indispozice bez ztraty vydélku. Tento benefit ve firmach prozatim neni
zaveden. Soucasné by bylo vhodné zamérit se na pracovniky v ,preddiichodovém*
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véku a poskytnout jim mozZnost postupného sniZovani uvazku pred planovanym
odchodem do diichodu.

Dale firmam doporucuji v souvislosti se starSimi zaméstnanci zamérit se
na pripravu zameéstnancti na odchod do diichodu, a to prostrednictvim perso-
nalisti, ktefi sezndmi zaméstnance pireddiichodového véku s nalezitostmi,
které je potreba pied odchodem do dichodu vytidit. Poptripadé lze témto pracov-
niklim navrhnout dal$i mozZnosti spoluprace, a to formou mentoringu, prefrazeni
na jinou pracovni pozici ¢&i moZnosti prace na ¢asteény pracovni ivazek. Setfenim
bylo zjiSténo, Ze vétSina zameéstnanci v diichodovém véku pracovat nechce. Presto
existuje nékolik dlvodd, diky kterym by pracovnici byli ochotni setrvat
v pracovnim Zivoté, byt soucasti pracovniho kolektivu a nadale tak prispivat svymi
zivotnimi zkusenostmi a rozhledem. Nejcastéjsim diivodem, ktery by pracovniky
presvédcil k praci v dichodovém véku je moZnost prace na castecny uvazek
¢i zkraceni pracovni doby. Z vyzkumu dale vyplynulo, Ze pracovnici z délnické
kategorie chtéji jit do dlichodu castéji nez pracovnici THP, avSak ¢ast respondenti
vékové kategorie 50+ by bylo ochotno v diichodovém véku pracovat, pokud jim to
umozni zdravotni stav. Tato okolnost podporuje prinosnost zdravotnich benefiti
uvedenych vyse.

5.1 Prinosy doporuceni

Doporuceni, ktera byla predloZena v predchozi kapitole, mohou vést ke zvysSeni
kvality lidskych zdrojl a jejich plnému vyuziti v rdmci nejen sledovanych organiza-
ci. Prinosy realizace predloZenych doporuceni je nutné posuzovat predevsim
z dlouhodobého c¢asového horizontu, a to v podobé vytvoreni vysoce kvalitni
pracovni sily, ktera s ohledem na prodluzujici se pracovni Zivot vede k zachovani
vysoké pracovni schopnosti zaméstnanct, snizeni fluktuace pracovnikii a s tim
spojené ztraty profesnich znalosti, firemniho know-how a ke sniZeni nakladt pod-
nikli na nabor a zaskolovani novych uchazecii, docileni niz$§i miry pracovnich
absenci a s tim spojenych nakladli pro zaméstnavatele a posileni pozice firem
a zvySeni jejich konkurenceschopnosti, kterého dosahuji prostrednictvim zvy-
Seni spokojenosti zakaznikii. Proto miiZze byt prinosem riiznoroda pracovni sila,
ktera firmam pomaha k lepSimu vnimani a pochopeni potreb stavajicich i novych
zakaznikd.

Dalsim prinosem mize byt zvySeni spokojenosti stavajicich zaméstnancij,
jejich loajality a posileni firemni kultury. Podpora vékové rozmanitych pracovnich
tyma poskytuje prostor pro vzajemné uceni se a mezigeneracni spolupraci.
V neposledni radé je pro firmy pfrinosem i zlepSeni verejné image firem,
které mohou prilakat pozornost okoli a zvysit svoji atraktivnost pro nové mnohdy
vysoce kvalifikované pracovniky.



Navrhy a doporuceni 81

5.2 O0Odhadované naklady navrhi a doporuceni

Vzhledem ke komplexnosti navrhli a mnoha faktord, které ovliviiuji vysi nakladt
pri jejich realizaci nelze, jednotlivé naklady presné vycislit. V tabulce niZe jsou
uvedeny vybrané naklady jednotlivych navrhii a doporuceni. Uvedené naklady jsou
orientacni.

Tab.19  Odhadované naklady navrhi a doporuceni

Skoleni o principech
age managementu

Cena kurzu 3 500 K¢/osoba
Naklady na dopravu do mista Skoleni

Podpora tvorby
vékové a genderové
diverzitnich tymu

Primarné zahrnuty ve mzdé personalisty
Moznost finan¢niho ohodnoceni
odpovédnosti za dosahovani diverzity
1000 K¢ - 5000 K¢/rok po provedent
interniho personalniho auditu

Podpora celoZivotniho
vzdélavani

6000 K¢/zaméstnanec/rok

Mezigeneracni spoluprace

Cas (mzda) personalisty straveny
naplanovanim pribéhu mentorovani
Finan¢ni odména za mentoring pro mentora
+ 10 % z primérného vydélku na dané pozici

Flexibilni benefity dle
vybéru zaméstnanct

Implementace systému flexibilni nabidky
benefiti do podniku (cena se odviji od
pozadavkii) - lze vyuZit nabidky
internetového systému Bonus Plus

Limit k Cerpani 10 000 K¢/zaméstnanec/rok

Benefity podporujici
zdravotni stav
zaméstnanct a jejich
zdravého Zivotniho stylu

Rehabilitani a zdravotni cviceni (Wellness
Kurim) - permanentka na 10 lekci 850 K¢
Naklady na tisk informacnich brozur - cena
dle rozsahu

Relaxacni a klidové zony

50 000 K¢ - 60 000 K¢

Podpora slad’'ovani
pracovniho a osobniho
zivota (flexibilni
pracovni uvazky)

Cas manazera Ci personalisty (mzda),
ktery stravi zménou organizace prace

3 dny indispozi¢niho volna

Dany vysi mzdy pracovnika a po¢tem 3 dni
placeného volna navic

Priprava zaméstnanct
na odchod do diichodu

Zahrnuty ve mzdé personalisty




82 Diskuze

6 Diskuze

Diplomova prace reaguje na soucasnou demografickou situaci v Ceské republice
a jeji prognézy do budoucnosti, a to starnuti populace, v dlisledku toho starnuti
pracovni sily a vzniku potreby vytvaret specifické pracovni podminky pro starsi
generaci.

V diplomové praci existuji urcité omezujici limity kvantitativniho a kvalitativ-
niho vyzkumu, které mohly ovlivnit vyvozené zavéry:

o Pocet respondentti, ktefi odevzdali vyplnény dotaznik, neni zcela totoZny
s poCtem zameéstnanct ve firmdach, a tudiz nékteré odpovédi mohou byt zkres-
lené, nicméné u Zadného vyzkumu nelze pocitat se 100 % navratnosti dotaz-
nikd.

e Pro vyzkum byla zvolena forma kladeni otazek prostrednictvim nestandardi-
zovaného dotazniku s uzavienymi otazkami nebo otazkami nabizejicimi od-
povéd’ relevantni otazce. Metoda uzavienych otazek v nékterych pripadech
mohla znemoZnit respondentovi naplno projevit sviij potencial, nicméné
i za téchto okolnosti ma vyzkum vypovidaci hodnotu, nebot pripadny dopad
uzavienych otazek byl zmirnén moZznosti volby odpovédi ,jiny nazor*.

e Kvalitativni vyzkum byl provadén ,jen“ u Sesti vybranych respondenti z rad
personalistli a managementu, takze by se dalo namitnout, Ze se jedna spiSe
o expertni odhad na danou problematiku. Pro vétsi vérohodnost a validitu by-
ly odpovédi podpoieny materidly z internich zdroji sledovanych firem.

e Urcitym omezenim se miiZe jevit i nepomér THP a délniki, genderové nerov-
nomérnosti ¢i rizny pocet respondentii konkrétnich vékovych kategorii.
Nicméné uvedené sloZeni odpovida pomérovému zastoupeni ve sledovanych
firmach, takze vyzkum lze povazovat za validni.
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7 Zaver

Demograficky vyvoj v Ceské republice vykazuje vyrazné starnuti populace, coz ma
vyznamny vliv na firmy, spoleCnost i celou ekonomiku. Vlivem demografickych
zmén a starnuti populace se nejen pred zaméstnavateli objevuje nova vyzva,
jak na tyto zmény reagovat. Zmény vékové struktury obyvatelstva a predevsSim
jeho starnuti predstavuji vazné ekonomické a zejména socialni dopady. Je tedy ne-
jen v zajmu spolecnosti, ale i v zajmu kazdého jednotlivce a firmy podporovat me-
tody a principy, které umoZni podpofrit pracovni schopnost a prodlouZzit délku
ekonomicky aktivniho pracovniho Zivota.

Ve své diplomové praci jsem se zabyvala demografickym vyvojem v Ceské re-
publice, starnutim populace, prodluZovanim délky pracovniho Zivota a dopadem
této okolnosti na chod firem. Starnuti pracovni sily klade zvySené naroky zejména
na management firem. Tato okolnost vytvari prostor pro realizaci zasad age ma-
nagementu, prostrednictvim kterého lze najit prostredky a cesty k progresivnimu
feSeni vzniklé situace. Zamérila jsem se na problematiku tykajici se zptisobu vyuzi-
ti potencialu kazdého pracovnika bez ohledu na jeho vék, podrobnéji pak na pra-
covniky 50+.

V literarni reSerSi jsem vénovala pozornost otazce vedeni a rizeni lidskych
zdroji s podrobnéjSim zamétfenim na persondlni procesy v podniku a diversity
management, s nimZ bezprostredné problematika age managementu souvisi. Dale
jsem vénovala prostor charakteristice demografického vyvoje v Ceské republice,
v Jihomoravském kraji a nasledné ve mésté Kurimi. Podrobnéji jsem se zamérila
na specifika starsich pracovniki a jejich postaveni na trhu préace.

Ve vlastni praci jsem provedla kvantitativni a kvalitativni vyzkum realizovany

v priimyslovych podnicich kufimského regionu. V ramci kvantitativniho vyzkumu
jsem provedla dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci sledovanych firem a poté
jsem provedla statistickou analyzu dotaznikovych dat prostfednictvim Studentova
t-testu. V ramci kvalitativniho vyzkumu byla data ziskana pomoci semistrukturo-
vanych rozhovorli smanazery piipadné personalisty vybranych firem,
které jsem nasledné analyzovala prostrednictvim profesionalniho kvalitativniho
softwaru MAXQDA a data jsem prezentovala prostrednictvim MAXmap. VSechna
ziskana data jsem poté interpretovala.
Cilem diplomové prace bylo na zakladé provedené analyzy soucasného stavu age
managementu vybranych primyslovych podnicich navrhnout vhodna opatieni
a doporucenti pro jeho realizaci v praxi. Cilem bylo navrhnout opatteni ke zlepSeni
spokojenosti a pracovni efektivity nejen starSich zameéstnanci. Jako podklad mi
slouzilo dotaznikové Setieni a data ziskana z uskute¢nénych rozhovort s manaZzery
Ci personalisty firem podporena internimi materialy.

Hledala jsem odpovédi na otazky, jaké moZnosti profesniho vzdélavani firmy
nabizeji, zda zaméstnanci a zaméstnavatelé setkavaji na pracovistich s generacnim
konfliktem, jakym zplisobem a zda funguje predavani profesnich zkuSenosti,
jaké zaméstnanecké benefity firmy nabizeji, jaky zaujimaji postoj k zaméstnavani
starsich osob a v neposledni fadé ochotu pracovat po dosaZeni dlichodového véku.
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Na zakladé provedeného vyzkumu bylo doporuceno, aby zaméstnavatelé i na-
dale podporovali a motivovali zaméstnance bez rozdilu véku k soustavnému celo-
Zivotnimu vzdélavani, zejména se zamérili na pracovniky délnickych profesi 50+.
Z divodu prevaZzujiciho poctu muzskych zaméstnanci bylo doporuceno planovité
navySovat pocet Zen ve firmach. Vysledkem prijatych opatieni bude omezeni kon-
fliktnosti, zvySeni soudrznosti pracovnich kolektivli a kultivace pracovniho pro-
stredi. Vedle genderové diverzity bylo doporuceno podporovat i diverzitu vékovou.
Cilené a planovité podporovat interni predavani pracovnich zkuSenosti napric ge-
neracemi, nebot kazda generace disponuje specifickymi znalostmi. Rozsirit za-
méstnanecké benefity podporujici zdravy Zivotni styl, o které byl zejména mezi
respondenty v kategorii 50+ velky zajem.

Provedenym vyzkumem jsem zjistila, Ze jak zaméstnavatelé, tak i zaméstnanci
maji k problematice age managementu v zasadé pozitivni pristup, a povazuji ho
za spravny krok v dal$im ptlisobeni firmy. V zavéru své diplomové prace nabizim
podrobnéjsi vycet opatreni, ktery by byl vhodny realizovat. Zejména se jedna
o vytvoreni navrhii podporujicich pracovni schopnost zaméstnanct, tvorbu vékové
i genderové diverzitnich tymid, mezigeneracni spolupraci, celoZivotni profesni
vzdélavani, zdravy Zivotni styl a harmonizaci pracovniho Zivota s osobnim.

Age management je v Ceské republice pomérné novym pojmem. O tom,
Ze problematika starnuti populace je vice neZ aktualni svédci i fakt, Ze Ministerstvo
prace a socialnich véci prijalo Narodni ak¢ni plan podporujici pozitivni starnuti.
Vzhledem k okolnosti, Ze populace v Ceské republice starne je potfeba prizptisobit
strategii a nastroje podnikii ménicim se podminkdm vékové struktury pracovniho
kolektivu. Rozhodnuti a odpovédnost podnikili za zplisob feSeni této situaci je vy-
hradné v kompetenci kazdého z nich.
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A Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni respondenti,

jsem studentkou Provozné ekonomické fakulty Mendelovy univerzity v Brné a touto ces-
tou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku pro ucely zpracovani diplomové prace,
zabyvajici se tématem vedeni a fizeni pracovniki s ohledem na jejich vék. Proto Vas tim-
to prosim o pravdivé vyplnéni dotazniku, ktery je zcela anonymni a bude slouzit pouze
ke studijnim ucelim. Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximalné 10 minut.

Dékuji Vam za Vas Cas straveny vyplnovanim dotazniku.

Bc. Katerina Krej¢ova
1. Jste?
O muZ

O Zena
2. Jaky je vas vék?

O méné nez 30 let

O 31-50let
O 51 letavice

3. Najaké pozici ve firmé pracujete?

O délnicka profese

O technicko-hospodarska profese
O jina, doplnte prosim
4. Jak dlouho pracujete ve firmé?

0 meéné nez 3 roky

3-10 let
11-20 let
21-30 let

vice nez 30 let

O 0Ooond

5. V nasledujici tabulce zaskrtnéte u kazdé otazky jednu z moZnosti.

ano

spiSe ano

nevim

spiSe ne

ne

Mate moznost se profesné
vzdélavat?

Myslite si, Ze jsou novi
zameéstnanci prichazejici
na Vase pracovisté
dostate¢nym zptsobem
zaSkolovani?

Mate zkuSenost se situaci

znevyhodnéného pristupu

k pracovnikim s ohledem
na jejich vék?

Setkal/a jste se nékdy s
»generacnim konfliktem*
na Vasem pracovisti?
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6. Funguje na Vasem pracovisti mezigeneracni spoluprace a vyména pro-

fesnich zkuSenosti?

ano - spiSe ano - nevim - spiSe ne - ne
7. Pokud jste odpovédél/a ne, domnivate se, Ze je to z diivodu:
Zvolenou moznost zatrhnéte.

0 obavy ztraty zaméstnani
nezajmu starsiho pracovnika zkuSenosti predavat

O oo

nezajmu mladsiho pracovnika zkuSenosti prijimat
z jiného diivodu, prosim dopliite

8. Mél byste zajem predavat své pracovni zkuSenosti a zacvicovat nové

pracovniky?

ano - spiSe ano - nevim - spiSe ne - ne

9. Jsou dle Vaseho nazoru prizpisobeny nasledujici faktory i starsim
pracovnikiim? Zvolenou moznost zatrhnéte.

ano

spise
ano

nevim

spiSe ne

ne

pracovni podminKky (jako
napr. formy tvazki, mzda,
pracovni doba a organizace
prdce, pracovni rytmus a stres
pri prdci, pristup k dalsimu
vzdélavani, BOZP

pracovni prostiedi (jako
napr. uspordddni pracovnich
stolti, kanceldri, vyrobnich hal a
prostor, spolecnych firemnich
prostor - zasedaci mistnost,
jidelna, relaxacni mistnost
apod.)

10. Jaké vyhody byste jako starsi zaméstnanec ve firmé uvital?

Lze zaskrtnout vice mozZnosti.

0 moznost Upravy pracovni doby (prace na ¢asteCny uvazek, zkraceni

pracovni doby)
O dovolena navic

O 3 dny zdravotniho volna/rok
O benefity podporujici zdravotni stav (prispévek na lazné, rehabilitace,

masaze)

O benefity na volnocCasové aktivity (vstupenky na kulturni akce)
OO0 soucasny stav mi vyhovuje
O jiny nazor, prosim, uved'te
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11.Proc si myslite, Ze by podnik mél zaméstnavat starsi zaméstnance?
UvaZujte pracovniky 50+. Lze zaskrtnout vice moZnosti.

O

O 0Ooond

O

maji zkuSenosti a odborné znalosti

problémy resi s nadhledem

maji zodpovédny pristup k praci

umi si dobfe zorganizovat praci

prace je pro né prioritou

jiny nazor, prosim, uved’te .......c.cccceeivirierieesen e

12. V ¢em naopak spatiujete nevyhody zaméstnavani starsich zaméstnan-

cu?

UvaZujte pracovniky 50+. Lze zaskrtnout vice moZnosti.

O

« 0O o0ono

oproti mladsim koleglim jsou méné vykonni
nemaji prehled o trendech v oboru

setrvavaji v pracovnich stereotypech

zhorSeny zdravotni stav

hiitfe se orientuji v modernich technologiich

jiny nazor, prosim, uved’te .......c.cccceeveirierseereen e

13. V pripadé, Ze budete mit moZnost, uvazujete o tom, Ze budete praco-
vat az do diichodového véku?

ano - spiSe ano - spiSe ne - neuvaZzuji o tom

14. Co by Vas mohlo piesvédcit o tom, abyste ve firmé pracoval/aiv di-
chodovém véku? Lze zaskrtnout vice mozZnosti.

O

OoOood

moznost prace na €aste¢ny uvazek, zkraceni pracovni doby
home-office (moznost prace z domu)

zména naplné prace nebo prerazeni na méné narocnou pozici
v diichodovém véku uz pracovat nechci

jiny diivod, prosim dopliite ......ccccocvrveeveirerieniienenns
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B Tematické rozhovory s personalisty

Problematika age managementu
1. Jaka je v soucasnosti vékova struktura zameéstnancii ve vasi firmé? Je spise

nizsiho, stredniho nebo vyssiho véku?

2. Povazujete téma starnuti pracovniki, age managementu a vékové diverzity
pro Vasi organizaci za diilezité?

3. Resite ve firmé problém starnuti zaméstnanct? Pokud ano, jaky postoj ma
Vase firma ke star$im zaméstnanciim?

Nabor a zapracovani zaméstnanci
4. Zohlediujete pti planovani pracovniki jejich vék?
5. Prindboru novych zaméstnancii preferujete vybér pracovniki stejné gene-
race, nebo se spiSe snazite vytvaret diverzitni tymy z hlediska jejich véku?
6. Jakym zplisobem probiha zaskolovani novych zaméstnanci?
7. Existuje ve vaSem podniku rizena mezigeneracni spoluprace spojena
s vyménou profesnich zkuSenosti? Jakym zplisobem je organizovana?

Postoj viici véku
8. V ¢em vidite pozitiva starsich pracovniki a v ¢em naopak jejich negativa?
9. Setkali jste se na pracovisti s generacnim konfliktem? Pokud ano, jakym
zplisobem jste ho resili?

Péce o zaméstnance
10. Nabizi Vase firma svym zaméstnanciim néjaké vzdélavaci programy? Speci-

fikujte.
11.Jaké finan¢ni, pripadné nefinancni benefity nabizite svym zaméstnanctim?

Moznost pokracovat ve spolupraci

12.Jakym zptsobem Vase firma pristupuje k situaci, kdy zaméstnanec nemiiZze,
piipadné neni schopen ze zdravotnich dlivodii zastavat dosavadni pozici?
Existuje moznost, aby byl prefazen na jinou pracovni pozici?

13.Disponuje firma programem podporujicim zaméstnance v zavéru jejich pra-
covni kariéry?

14.Res{ Vase firma p¥ipravu pracovnikii na ptechod z pracovniho Zivota do
penze?

15. Nabizi firma zaméstnani, ve kterém miize zaméstnanec ztlistat i po dosazeni
dtichodového véku?



