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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit aktualni stav age managementu v Ustavu mezinarodnich vztahii
V.V.i. a navrhnout doporuceni pro zlep$eni.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast diplomové prace je zpracovana pomoci literarni reSerSe ¢eskych a zahrani¢nich
zdroja. Jednalo se ptedev§im o odborné knihy, publikace a odborné ¢lanky, ale také internetové zdroje.
V praktické Gasti je charakterizovan Ustav mezinarodnich vztahd, ktery je predmétem vyzkumu. Na
charakteristiku navazuji i ekonomické a personalni ukazatele instituce a ptedstaveni aktudlni situace age
managementu v Ustavu mezinarodnich vztahd. Prakticka &ast diplomové prace je zpracovana na zakladé
kvantitativniho a kvalitativniho, tedy smiSeného vyzkumu. Kvantitativni vyzkum je uskute¢nén pomoci
dotaznikového Setfeni, které bylo rozeslano zaméstnancim organizace. Navratnost dotaznikového $etfeni byla
67,3 %, kdy dotaznik vyplnilo 35 respondent. Vysledky dotaznikového Setieni jsou slovné popsany a pro lepsi
piehlednost doplnény o grafy. V ramci tohoto Setfeni jSou stanoveny tfi hypotézy. Ty jsou ovéfovany pomoci
Fisherova testu, ktery se vyuziva pfi fidkych kontingenénich tabulkach. Ke kvalitativnimu $etfeni jsou vyuzity
polostrukturované rozhovory se zaméstnanci organizace, konkrétné se seniorni personalistkou a feditelem
provozu a vnéjsich vztahd. V navaznosti na data ziskana z vyzkumného Setfeni jsou v zavéru diplomové prace
stanoveny navrhy a doporuceni pro organizaci.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

V ramci vyzkumu praktické ¢asti bylo zjisténo, ze vybrand organizace nema implementovan age management,
vyuziva jeho rysy a ma zijem se o tomto tématu dozvidat vice, Vv navaznosti na demografickou situaci.
Z vyzkumného Setieni vyplynulo, Ze oblast age managementu v organizaci lze celkové hodnotit pozitivng. Jsou
také identifikovany negativni oblasti, a to napiiklad Zze znalost pojmu age managementu je na nizké urovni
a objevuji se mezigeneracni konflikty mezi zaméstnanci organizace.

4. Zavéry a doporuceni:

V navaznosti na demografickou situaci a s tim i spojené starnuti populace ziskava age management ¢im dal vetsi
vyznam. Diplomova prace dosla k n¢kolika navrhim a doporuc¢enim, které zlepsi situaci v organizaci v ramci
age managementu. V prvni fadé se jedna o samotnou implementaci age managementu. Instituce mize vyuzit
projektli OPZ+ k financovani zavedeni age managementu ¢i vynalozit vlastni finan¢ni prostfedky. Navrhem za
vlastni finanéni prostfedky je absolvovani nékolika kurzl pro seniorni personalistku a zakladniho kurzu pro
feditele provozu a vnéjSich vztahu, feditele vyzkumného oddéleni a seniorni personalistku. Dal§im doporuc¢enim
pro organizaci je Casté&jsi setkavani zaméstnanct napiiklad ve formé teambuildingovych akci ¢i jinych aktivit,
které dokazi stmelit kolektiv. Dale je organizaci doporuceno zvysit povédomi o age managementu at’ uz U vedeni
¢i fadovych zaméstnanci. Navrhem je také stimulace seniornich zaméstnancit k mentoringu, zvyseni respektu
k mlad$im zaméstnancim a zvySeni tarifni mzdy presunutim odmén. Poslednim doporuc¢enim je absolvovani
kurzu myslenkovych map a kurzu vedeni jednotlivych generaci zaméstnancti.

KLICOVA SLOVA

Age management, lidské zdroje, work-life balance, home office, flexibilni pracovni doba

Vysoka Skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SUMMARY

1. Main objective:
The main objective of the thesis is to evaluate the current state of age management in the Institute of International
Realtions Prague and propose recommendations for improvement.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part of the thesis was prepared by means of researching both Czech and
foreign literary sources. These consisted mainly of professional books, publications and articles, but also internet
sources. In the practical part, the Institute of International Relations, which is the subject of the research, is
described. This description is followed by a presentation of the institute’s economic and personnel indicators
and its current age management situation. The practical part of the thesis is based on both quantitative and
qualitative research, i.e. mixed research. The quantitative research was carried out by means of a questionnaire
that was sent to the employees of the organization. The return rate of the questionnaire survey was 67,3 % with
35 respondents completing the questionnaire. In the thesis the results of the questionnaire survey are described
verbally and supplemented with graphs for the sake of clarity. Three hypotheses were set in relation to this
investigation. These were tested though the use of Fisher's test, which is used in the creation of sparse
contingency tables. As for the qualitative investigation, it made use of semi-structured interviews with employees
of the organisation, specifically the Senior HR Manager and the Director of Operations and External Relations.
On the basis of the data obtained from the research investigation, the thesis concludes with some suggestions
and recommendations for the organisation.

3. Result of research:

In the practical part of the research, it was found that the selected organisation has not implemented age
management, but it makes use of some of its features and is interested in learning more about this topic in relation
to the demographic situation. The research investigation revealed that the area of age management in the
organisation can be assessed positively overall. But some negative aspects were identified as well — for example,
that the knowledge of the concept of age management in the organisation is at a low level and that
intergenerational conflicts between employees in the organisation sometimes do occur.

4. Conclusions and recommendation:

Due to the demographic situation and the associated aging of the population, age management is becoming
increasingly important. The thesis arrived at several suggestions and recommendations that should improve the
situation of age management in the organisation. First and foremost is the implementation of age management
itself. The institution can use OPZ+ projects to finance the implementation of age management or spend its own
funds to do so. The proposal for what the organisation could do with its own funds is that it could run several
courses for the Senior HR Manager and a basic course for the Director of Operations and External Relations, the
Director of Research and the Senior HR Manager. Another recommendation for the organisation is to bring
employees together more often, for example, in the form of team-building events or other activities that can bring
the staff together. It is also recommended that the organisation should raise awareness of age management among
both management and the rank and file. The suggestions also include encouraging senior employees to mentor,
increasing respect for junior employees and increasing tariff wages by shifting rewards. The last recommendation
is that the relevant employees should complete a mind mapping course and a course on management of different
generations of employees.

KEYWORDS

age management, human resources, work-life balance, home office, flexible working

Vysoka Skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

JEL CLASSIFICATION

J11 - Demographic Trends, M12 — Personnel Management, O15 — Human Resources

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




Vysoka §kola ekonomie a managementu
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

Jméno a piijment:

Bc. Andrea Kohoutova

Studijni program:

Ekonomika a management (Ing.)

Studijni skupina:

PEMMAO06

Téma DP:

Age management ve vybrané organizaci

Zasady pro vypracovani
(stru¢né osnova prace):

1
2

Uvod

Teoreticko-metodologicka ¢ast

Demografie obyvatelstva, ptedstaveni populace z hlediska
véku, vymezeni pojmu age management, piinosy age
managementu, rizika age managementu, faktory ovlivitujici
age management, age management v organizacich, metodika
Prakticka cast

Charakteristika ~ organizace,  pfedstaveni  vyzkumu,
vyhodnoceni vyzkumu, navrhy a doporuceni

Zaveér

Seznam literatury:

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii:

(alespon 4 zdroje) Moderni pojeti a postupy. Praha: Grada, 2015. 928 s. ISBN
978-80-247-5258-7.
e URBANCOVA, H. Age management V organizacich.
Praktické vyuziti a prinosy. Praha: Wolters Kluwer, 2017.
260 s. ISBN 978-80-7552-772-1.
e URBANCOVA, H., VRABCOVA, P. Age management as
a human resources management strategy with a focus on the
primary sector of the Czech Republic. Hradec Economic
Days. Hradec Kralové: University of Hradec Kralové, 2022,
s. 823-834. ISBN 978-80-7435-855-5.
e URBANCOVA, H., VRABCOVA, P. Strategicky
management lidskych zdrojii, moderni trendy v HR. Praha:
Grada, 2023. 296 s. ISBN 978-80-271-3675-9.
Harmonogram: e Zpracovani cilti a metodiky do 31. 10. 2023
e Zpracovani teoretické ¢asti do 31. 12. 2023
e Zpracovani vysledki do 29. 2. 2024
e Finalni verze do 31. 3. 2024
Vedouci prace: doc. Ing. Martina Fejfarova, Ph.D.

V Praze dne 25. 9. 2023

prof. Ing. Milan Zak, CSc.
rektor

DigitaIné podepsal Prof. Ing.

P rof | NQ., Mien zakcse
. ® DN: cn=Prof. Ing. Milan Zak

. CSc., c=CZ, o=Vlysoka skola
M I Ia n ekonomie a managementu,
a.s., givenName=Milan,

sn=7ak, serialNumber=ICA -

> 24 10393535
a C. Datum: 2023.09.25 13:47:11

+02'00'




Obsah

1 UVO o 1
2 Teoreticko-metodologiCKa CASt PrACE .....c.veiveiieieeieeieseesiese sttt sre e 3
2.1 Demografie ODYVALEISIVA .........c.coviiiiiiiiiiere e 3
2.2 Predstaveni populace z hlediska VEKU........ccceiiiiiiiiic e 4
2.2.1 GEenerace Na PraCOVISLL uueiuuiiuriiviiiriiireeseeseeseeseessesteste e e esseesreesseessaeeseasseesseeses 7

2.2.2 Styly vedeni SENETACT .......covviieriiriiie st 9

2.3 Vymezeni pojmu age MAaNAZEIMENL ......c.ueeveruerieeuerieeeesteseestesieseesiesseessesiesseessesseessessees 10
2.3.1  StATT @ STATIIUL . ...coveieiiiiiee e 12

2.3.2 Zaméstnavani starSich osob a postaveni pracovnikii 50+ na trhu prace.............. 13

2.3.3  VEKOVE STEICOLYPY ..vveuvirveerriireriiesiesteeiesieseesresieesresbe e sre st sreenesne e sresreenenne s 13

2.3.4  AQBISIMIUS ....eviitieite ettt ettt te st s e et e s e se e s be e b e s beete e besbe e e e steeneesresteenrenres 15

2.3.5 SendVICOVA ZENETACE ......ceivirrerieeriisieete st et see sttt eesre e sresreenenreas 16

2.4 PTIN0OSY 88€ MANAZEIMICITIEL .....eevviriiieiesteesieseesteeresseeeesre e e s e sresseesresreeresreeseennesneennenre e 17
2.5 RiziKa age ManagemENTtU ........ccccceiieiiieeiese st se et st resta e e sreera e besreeneenre e 19
2.6 Faktory ovliviiujici g€ Management ...........ccueverrereeiiinreriesie s 20
2.7 Age management V OrganiZacCiChl .........ccceoiiiiiiiiiiiiie i 21
2.7.1 Pracovni SCHOPINOSE......ciieiiiitiiieiiisiieie ittt 22

2.7.2 Implementace age ManagemMENtU.......c.coveerveireiieerieseeiesreeeesresreeseesreseesresraesresneas 24

2.7.3 Work-life balance ... 27

2.7.4 Priklady dODI€ PraXe.....ccccoviiiiiiiieiieiie ettt 30

2.8 MEtOdIKa ..o 31

3 Prakticka CASt PIACE ...ccvvivviiiiiiiiiii e 35
3.1 CharaKteristika OrganiZacCe............ccuuririiirieieieeee e 35
3.2 Predstaveni VYZKUMU .......ccoviiiiiiiic i 38
3.3 Vyhodnoceni VYZKUMU .........ccooiiiiiiiiiieie ettt 38
3.3.1 Kvantitativini CASt VYZKUMU.......ccovoiiiiiiciiiic e 38

3.3.2  TeStOVANT NYPOLEZ....eevieiiiiiieiieite ettt bt 48

3.3.3 Kvalitativid CaSt VYZKUMU ......ociiiiiiiiiee e 51

3.3.4  SHInUtl VYZKUIMU ...oviiviiiiiiiiieeree ettt 54

3.4 NAVIHY @ dOPOTUCEI . ..evviviiiceiiteee e 56

B ZAVET ittt e e nr e nes 64
LIEEIAIUIE ... s 66



Seznam zkratek

CsSU — Cesky statisticky ufad

MPSV — Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky
OPZ+ — Operaéni program Zameéstnanost Plus

UMPE — Ustav pro mezinarodni politiku a ekonomii

UMV — Ustav mezinarodnich vztahi

Seznam tabulek

Tabulka 1 CtyFpolni tabULKA...........ccvevveveeieereeieieic ettt 48
Tabulka 2 Diskriminace na zaklad@ VEKU...........ccceiiiiiiiiiicii e 49
Tabulka 3 Znalost pojmu age ManagemMENt..........cc.eiveieerieiiere e see e see e se e re e eeesreas 50
Tabulka 4 Dostatecna pece 0 ZAMESNANCE .....cvevvverveerviiiesieeiesre et ne e 51
Tabulka 5 Celkové naklady na implementaci age managementu varianta A...........cc.cceevenene. 58
Tabulka 6 Celkové naklady na implementaci age managementu varianta B.............cccceeenee. 58
Tabulka 7 Vy¢isleni ndkladii — pobyt v resortu Hulin na dve€ noci ..........ccoevveiiiiiiciciiiennns 61
Tabulka 8 Tabulka pravdépodobnosti — v€kova diSKIriminace............occeerveriuiereriiieesnenninns XV
Tabulka 9 Tabulka pravdépodobnosti — znalost pojmu age management............c...ccccueeuee. XV
Tabulka 10 Tabulka pravdépodobnosti — pocit dostateéné péce od zaméstnavatele ............ XV

Seznam obrazku

Obrazek 1 Typy vekovych pyramid.........cccooiiiiiiiiiiii 5
Obrazek 2 Struktura v€koveého slozeni k 31. 12. 2022.......ccooiieiiiiiicieeeeee e 5
Obrazek 3 Struktura v€koveého sloZeni k 1. 1. 2101 ....c.ooviiiiiiiiiiiiee 6
Obrazek 4 Zmény v poctu obyvatel 2002-2022 ...........cooveiiiiiiieiieseee e 7
Obrazek 5 Age management a jeho zakladni pojmy ...........ccoovviiiiiiiiii 22
Obrazek 6 DUm pracovni SChOPNOST ......vvviiiiiiiiiieic e 23

Seznam grafi

Graf 1 VYNoSy UMV V 10CE 2022 .......evuveererrereieissieseesaesesssessssessesssssessesessessssssessessassssens 36
Graf 2 Naklady UMV V 10CE 2022 .......cvuveverreeeeeeeseeseeseesssssessessessessssssssssessessssenssssesssnssnen, 37
Graf 3 Délka praxe u zamestnavatele...........oeiiiiiiiiiiiiiic e 39
Graf 4 Procentni zastoupeni zaméstnanct jednotlivych oddéleni............ccooveriiicniiiicnnns 40
Graf 5 Nabidka moOZnostl V OTZaniZaCI........cccueiviiiiiieiiiii e 44

Graf 6 Co by zaméstnance motivovalo setrvat v organizaci az do diichodového véku........... 45



1 Uvod

Na celém svété se postupem ¢asu meéni demografickd situace a s ni i rozlozeni pracovnich sil.
Jednim z nejvyznamnéjSich aktudlnich trendii je starnuti populace zplsobené piedevsim
prodluzujici se délkou Zivota, ale také nizsi porodnosti, nez tomu bylo v minulosti. Tento trend
ma vyznamny dopad na pracovni trh, a proto je diilezité, aby organizace vyuzivaly takové
strategie, které umozni efektivni fizeni zaméstnanc napii¢ vSemi vékovymi kategoriemi.
Idealnim feSenim by mohl byt pravé age management.

Horvathova el al. (2016, s. 188) popisuji age management jako fizeni lidskych zdroji s ohledem
na vék zaméstnancui. Pii dal§im rozsifeni tohoto tvrzeni lze konstatovat, Ze se jedna o fizeni
lidskych zdrojt, které zohlednuje vek, schopnosti a potencial zaméstnancti na individualni
urovni. Implementaci age managementu mize organizace ziskat konkuren¢ni vyhodu, a zlepsi
se tak i znaCka zaméstnavatele, coz ma pozitivni vliv na vnimani organizace vetejnosti. Prvnim,
kdo ptisel s pojmem age management, byli védci z Finského institutu pracovniho zdravi a diky
vysledkim tohoto konceptu se zacal rozSifovat dal, a to predevsim po Evropé.

Starnuti je bézny proces v zivoté jedince, kdy s pribyvajicim vékem rostou také fyzické
a mnohdy 1 psychické obtize. Koncept age managementu tvrdi, ze vék je jen cislo, které
oznacuje kalendaini stafi ¢loveéka, a k zaméstnanctim by se mélo pfistupovat individualné bez
ohledu na vek a dle zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace i bez ohledu na rasu, sexualni
orientaci, vyznani ¢i pohlavi.

Je dilezité zminit, ze age management se netyka pouze starSich pracovnikil 50+, ale zahrnuje
vSechny veékové kategorie. Na trhu prace jsou mnohdy znevyhodnovani i absolventi, ktefi
poprvé vstoupili na trh prace, mladé zeny, u kterych se pfedpoklada, Ze v blizké dobé chtéji
zakladat rodinu ¢i rodice na matefské nebo rodicovské dovolené. K t€émto skupinam se vazi
vékové predsudky neboli také stereotypy, které jsou jak pozitivni, tak negativni a ovliviluji
pohled na né. Pokud je tedy diskriminovana jakakoli vékova kategorie, lze pouzit pojem
ageismus — vékova diskriminace.

Tato diplomové prace se zamé&fuje na téma age managementu ve vybrané organizaci. Cilem
diplomov¢ prace je zhodnotit aktudlni stav age managementu v Ustavu mezinarodnich vztaht
V.V.i. @ navrhnout doporuceni pro zlepseni.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich kapitol — ¢asti teoreticko-metodologické a ¢asti
praktické. Na zaklad¢ literarni reSerSe Ceskych a zahrani¢nich zdroji vznikla teoreticko-
metodologicka ¢ast diplomové prace, kterou tvoii nékolik kapitol tykajicich se oblasti, jako je
demografie obyvatelstva, ptedstaveni populace z hlediska v€ku, vymezeni pojmu age
management, pfinosy a rizika age managementu, faktory ovliviujici age management a age
management Vv organizacich. Do teoreticko-metodologické ¢asti patii i metodika. Né&které
kapitoly se dale rozvétvuji a vysveétluji dalSi témata, jako jsou generace na pracovisti, styly
vedeni generaci, stafi a stdrnuti, zaméstnavani star§ich osob a postaveni pracovnikti 50+ na trhu
prace, vékové stereotypy, ageismus, sendvicova generace, pracovni schopnost, implementace
age managementu, work-life balance a ptiklady dobré praxe.

Pro praktickou &ast diplomové prace je zvolena organizace Ustav mezinarodnich vztahii v.v.i.,
kterd je predmétem vyzkumu. Jednd se o vefejnou vyzkumnou instituci ptsobici v Praze na
Malé Strang, ktera provadi vyzkum v oblasti mezinarodnich studii (UMV, 2023a). Prakticka
¢ast diplomové prace vyuziva poznatky z teoreticko-metodologické ¢asti a ke splnéni uréeného
cile je pouzit smiSeny vyzkum. Kvantitativni Setfeni je uskuteénéno pomoci dotaznikd, v rdmci
kterych jsou analyzovany odpovédi respondentti a také dochazi ke stanoveni statistickych
hypotéz, které jsou nasledné potvrzeny nebo vyvraceny. Kvalitativni Setfeni ve formé



polostrukturovanych rozhovorti se seniorni personalistkou a feditelem provozu a vnéjSich
vztahl napomahaji K predstaveni aktualni situace v organizaci.

V zavéru diplomové prace jsou sestaveny navrhy a doporuceni, které povedou ke zlepSeni age
managementu ve vybrané spole¢nosti. Konkrétné se jednd 0 0Sm navrhii a doporuceni, které
koresponduji s kulturou organizace, jeji vizi, poslanim a cili. K navrhovanym doporucenim je
vycislena i kapitadlova naro¢nost, pro lepsi predstavu a piipadnou snadnéjs$i implementaci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

Tato kapitola diplomové prace teoreticky popisuje problematiku age managementu. Zabyva se
demografii jako takovou, predstavuje populaci z hlediska v€ku, vymezuje pojem age
management, piedstavuje piinosy a rizika age managementu, faktory ovliviiujici age
management, age management v organizacich a metodiku, ktera je nedilnou soucasti teoretické
Casti diplomové prace. Podkapitoly dale rozpracovavaji téma age managementu, a to
v oblastech: generace na pracovisti, styly vedeni generaci, stafi a starnuti, zamestnavani starSich
osob a postaveni pracovnikli 50+ na trhu prace, vékové stereotypy, ageismus, sendvicova
generace, pracovni schopnost, implementace age managementu, work-life balance a ptiklady
dobré praxe. Pro zpracovani byla vyuzita odborna literatura spolecné s internetovymi zdroji.

2.1 Demografie obyvatelstva

Dle Parashar (2018) je demografie védni obor, ktery se zabyva strukturou obyvatelstva. Vnima
kazdodenni déni v lidské spole¢nosti a nestuduje jednotlivce, nybrz celou spole¢nost. Sleduje
jeji vyvoj, velikost, strukturu a dokaze predikovat budouci vyvoj nékolika scénafti. Nazev tohoto
oboru vznikl ze dvou feckych slov, démos (lid, obyvatelstvo) a grafein (popisovat), coz
v piesném piekladu znamena popis obyvatelstva. Poprvé slovo demografie pouzil Francouz
Achille Guillard v roce 1855, ale za zrod je spiSe povazovan rok 1662 (Parashar, 2018).
., Objektem studia demografie jsou lidské populace, predmétem demografického studia je
demograficka reprodukce, chapana jako neustdla obnova lidskych populaci v disledku procesu
rozeni a vymirani. Tato prirozend obnova populace se oznacuje jako prirozena ména nebo téz
prirozeny pohyb obyvatelstva“ (Ustav socialni prace, 2014).

Madcra a Klusak (2017, s. 10) uvadéji, Ze existuji rizné demograficke udalosti, které ovliviuji
vyvoj demografie. Takové jevy nebo také udalosti jsou milniky v lidském zivoté. Mezi
nejvyznamnéj$i patii narozeni a timrti, ze kterych jsou pak déale odvozeny procesy porodnosti
a umrtnosti. Vékova struktura obyvatelstva je nasledkem dlouhodobého vyvoje porodnosti,
umrtnosti a migrace (Mad¢ra, Klusék, 2017, s. 10). Novotny et al. (2014, s. 16) popisuje, ze
existuje nékolik zvlastnich druht udalosti, které se dale sleduji. Pfikladem miiZze byt druh tmrti,
potraty, ze kterych se odvozuje potratovost. Mezi dal$i udalosti, které autor uvadi, lze zatadit
uzavirdni snatkll (siiatecnost), ruseni snatkii (rozvodovost), kterd pak ovliviiuje porodnost,
nemoci (nemocnost), které ovliviiuji tmrtnost. Tyto udalosti pisobi na demografickou
reprodukci zprostfedkované. Lze tedy fici, Ze pfedmétem demografie je demograficka
reprodukce, obnova lidské populace, zpisobena rozenim a vymiranim (Novotny et al., 2014, s.
16). Kazdy z demografickych procesi se projevuje demografickou udalosti (Novotny, el al.,
2014, s. 16):

- porodnost narozenim,

- umrtnost umrtim;

- potratovost potratem;

- Snate¢nost uzavienim manzelstvi;
- rozvodovost rozvodem;

- migrace st€hovanim.

Madéra a Klusék (2017, s. 7-8) uvadi, ze v Ceské republice se na za¢atku 21. stoleti prokazaly
zejména vykyvy porodnosti. Takové vykyvy jsou typické pro celé piedchozi stoleti. Naopak
umrtnost a ptisobeni migrace ovlivnily vékovou strukturu minimalné¢ (Madéra, Klusak, 2017,
s. 7-8).



Starnuti je nevyhnutelny a zaroven ptirozeny proces, ktery ovlivituje celou populaci. Nese
s sebou urcité jak fyzické, tak i duSevni zmény. U kazdého jedince tento proces postupuje jinym
zpusobem. To je ddno geny, zivotnim stylem, kvalitou Zivota, profesi, Iékaiskou péci, ale také
mistem, kde ¢lovek zije (Novotny, et al., 2014, s. 16). Aktualn¢ je starnuti populace pomérné
velkym problémem. Sokéacova (2014, s. 8) uvadi, ze t0 ma svlij pivod ve dvou kliovych
trendech, a t€émi jsou nizka porodnost a zvysujici se délka doziti. Pro to, aby byla zachovana
piirozend obnova populace, je dana pomyslna hranice 2,1 ditéte na jednu zenu. V soucasné dob¢
se ov§em jedna pouze o 1,46 ditéte na jednu Zenu, a tim trend nizké porodnosti zesiluje (CSU,
2013 in Sokacova, 2014, s. 8). Sokacova (2014, s. 8) tvrdi, Ze problémem neni nartstajici pocet
seniort, ale rozhodnuti populace mit men$i mnozstvi déti, nez tomu bylo v minulosti.
Paradoxné je proces starnuti vniman negativné a prezentuje starSi generaci jako ekonomickou
a socialni hrozbu, ale tento proces je vysledkem pozitivnich trendu, jako je praveé zvysSujici se
délka doziti nebo zména trendu v poctu déti na jednu rodinu (Sokacova, 2014, s. 8).

Proces starnuti je uzce spojen S pojmem age management. Zavérem této podkapitoly 1ze zminit
definici autora Novotného et al. (2014, s. 53-54), ktery vysvétluje starnuti jako nevyhnutelny
proces, ktery je sou¢asti Zivota kazdého jedince. Ve&k vyjadiuje ¢islo, které oznacuje délku cesty
Zivota, a je tak pfedpokladané urcité chovani, fyzicka a dusevni kondice, nazory a také ziskané
znalosti. Je vSak podstatné vnimat, ze vék jedince neudava jistotu stejného chovani a kondice.
Stafi a starnuti je blize definovano a vysvétlovano v kapitole 2.3.1.

2.2 Predstaveni populace z hlediska véku

Jak jiz bylo zminéno v pfedchozi podkapitole, soucasna situace demografického vyvoje
v Ceské republice s sebou nese dva trendy. Jedna se o nizkou porodnost, tedy 1,46 ditdte na
jednu Zenu, a zaroven starnuti populace, zapfi¢inéné také prodluzujicim se vékem populace
(CSU, 2013 in Sokadova, 2014, s. 8)

Dle Langhamrové (2016) v Ceské republice v soudasné dobé nevladne piizniva rodinna
politika, ktera by byla zapotiebi k tomu, aby vzrostl poc¢et narozenych déti. Pfiznivou rodinnou
politiku 1ze popsat jako situaci, kdy budou podporovany rodiny se dvéma ¢i tfemi détmi
a zaroven bude umoznéno sladéni rodinného zivota s praci. Obnova obyvatelstva je pfirozenou
soucasti Zivota a dulezitou slozkou pro zachovani naroda. Pokud v budoucnu nevzrostou pocty
narozenych déti, bude se v Ceské republice stale zvySovat podil cizinctl Zijicich na tomto uzemi
(Langhamrova, 2016). Méné narozenych déti znamena v budoucnu méné lidi v produktivnim
véku, ktefi jsou schopni pracovat. O to méné bude daiiovych poplatnikli a zdroji potiebnych
k financovani vefejnych sluzeb véetné starobnich penzi a zdravotnictvi (Sticky, 2023).

CSU (2020) uvadi, ze starnuti populace se blizi k momentu, kdy lidé nad 65 let budou tvofit
témét jednu Gtvrtinu obyvatelstva Ceské republiky. K nejvét§imu snizeni poétu obyvatel ve
veéku 15 az 64 let by mélo dochazet na prelomu 30. a 40. let 21. stoleti. Langhamrova (2016)
tvrdi, Ze to, jaké bude vékové slozeni obyvatelstva, zavisi na tom, jaké je porodnost, imrtnost
a migrace, coz vyraznym zpusobem formuje vékovou strukturu. Hlavnim faktorem
ovliviiujicim tuto strukturu jsou silné ¢i slabé ro¢niky narozenych. Silu narozenych ro¢nika
nelze zpétn€ ovlivnit, ale do jisté miry mize byt ovlivnéna imigraci (Langhamrova, 2016).
Populaci, tedy jeji vékovou strukturu, 1ze graficky znazornit pomoci vékovych pyramid vzdy
k urcitému datu. V nasledujicim obrazku 1 jsou takovéto pyramidy vyobrazeny.



Obrazek 1 Typy vekovych pyramid

progresivni stacionarni regresivni

Zdroj: Necidova (2016, s. 18)

Kalibova et al. (2017) popisuje, ze vékové pyramidy (viz obrazek 1) jsou sestaveny tak, aby
byla oddélena kategorie muzli a zen proti sobé (barevné oddéleny). Osa nachdzejici se na levé
strané, poukazuje na vék jednotlivych skupin. Lze jej uvadét jednotlivé po letech nebo po
viceletych vékovych skupinach. Obvykle se rozlisuji tfi druhy vékovych pyramid: progresivni,
stacionarni a regresivni. Progresivni typ je pyramida se Sirokou zékladnou a tzkou S$pickou,
ktera predstavuje situaci, kde mlada populace rychle roste s vysokou mirou plodnosti, ale
soucasné je nizka nadéje na doziti se vysokého véku. Tento typ je bézny spise pro méné
rozvinuté zemé, napiiklad v Africe ¢i v Asii. Stacionarni typ je pyramida signalizujici pomalejsi
populacni rist, neZ je tomu u progresivniho typu. Vyznacuje se konstantni mirou porodnosti
a relativné nizkou umrtnosti. Je typicky pro rozvinutéjsi zemé. Pyramida s uzkou zakladnou je
typicka pro regresivni typ vékové pyramidy, ktery poukazuje na nizky podil mladé generace.
Celkova populace klesd. Tento druh pyramidy je typicky pro ekonomicky vyspélé staty
(Kalibova, el al., 2017). Ceska republika, jako vétsina ekonomicky vyspélych statd patii do
regresivniho typu vékové pyramidy. To lze posoudit z obrazku 2.

Obrazek 2 Struktura vékového slozeni k 31. 12. 2022
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Na obrazku 2 je zakreslen stav vékové struktury obyvatelstva k 31. 12. 2022. Je patrné, ze
nejvice obyvatel Ceské republiky je ve véku kolem padesati let. Daleko mensi skupinou jsou
pak lidé mezi dvacatym az tficatym rokem Zzivota. Nyni je mén¢ obyvatel nad 65 let, nez je
tomu u skupiny produktivniho v€ku. Tento stav je idealni. Generace, které je nyni pod dvacet



let, se dostane do situace, kdy lidé, kterym je aktudlné padesat let, budou v dichodovém véku
a mladsi generace tak bude mnohem méné pocetna nez skupina nad 65 let.

Cesky statisticky ufad (2020) uvadi, ze generace seniorti star§i 65 let zesilila v roce 2020
0 dalsich 26,7 tisice 0sob na 2,16 milionu. Poprvé v historii tento podil piesahl 20% hranici.
K nartistu poétu osob ve véku 65 let a vice v Ceské republice ptispél nejen piesun silnych
ro¢nikil (generace obyvatel narozenych okolo 2. poloviny 40. let 20. stoleti) z produktivni
slozky nad hranici 65 let, ale také dlouhodobé se zvySujici délka Zivota. V roce 2020 zeslabl
pocet osob v produktivnim véku o 28,4 tisice na 6,25 milioni osob, které tvotily 63,8 % vsech
obyvatel Ceské republiky (CSU, 2020). Obrazek 3 piedstavuje projekci stavu obyvatelstva
k1. 1. 2101

Obrazek 3 Struktura vékového slozeni k 1. 1. 2101
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Je patrné, Ze tato predikce uvedena na obrazku 3 poukazuje na mladou generaci (pod 20 let),
ktera je poCetné mensi nebo stejné velkd jako generace nad 65 let. Je také predikovana moznost
doziti vysokého véku. Dle prognoéz demografického vyvoje zvetejnéného CSU bude v roce
2102 pramérny vék obyvatel Ceské republiky 50 let. Tento tdaj s sebou nenese pozitivum
(Sokacova, 2014, s. 8). Cesky statisticky ufad (2023b) také k roku 2022 uvadi danou nadéji na
doziti u muzd na 76,1 let a u zen 82 let. Oproti tomu se predpoklada, ze v roce 2101 se nad¢je
na doziti zvysi na 87 let u muzd a 91 let u zen (CSU, 2023b). CSU (2021) popisuje, Ze
ukazatelem starnuti je pravé zminéna délka doziti, ktera se po dlouhou dobu neustale zvySuje.
Ceska republika ma v tomto ohledu nadprimérné vysledky, coz miZe byt zptisobeno $pi¢kovou
1ékatskou péci, ovzdusSim Ci stylem Zivota, ktery je pro ¢eské obany obvykly. V ndvaznosti na
tyto zmény je dobré zamyslet se nad tim, co lidé vnimaji jako produktivni vék a jestli by se tato
hranice neméla zvysit s rostouci délkou doziti obyvatelstva na daném tuzemi (Sokacova, 2014,
s. 10).

V dnesni dobé tak nastava efekt tzv. ,,sendvicové generace, kdy se kvuli vyssimu véku pfi
poceti prvniho ditéte a nasledné péci o néj musi lidé zaroven starat i o své starSi pribuzné
(Homfray et al., 2022, s. 33-34). Obrazek 4 znazoriiuje Zzmény v poétu obyvatel v letech 2002
az 2022.



Obrazek 4 Zmény v poctu obyvatel 20022022
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Z obrazku 4 je patrné, ze celkovy piirtistek po¢tu obyvatel nejvice vzrostl v roce 2022. V roce
2020 zasahlo nejen Ceskou republiku onemocnéni Covid-19, které znaéné ovlivnilo pirozeny
ptiriistek ¢i ubytek obyvatelstva. Nartst vroce 2022 lze taktéz vysvétlit pfist¢thovanim
ukrajinskych obcanti v navaznosti na vale¢ny konflikt. V roce 2022 zapocala valka mezi
Ruskem a Ukrajinou. Z tohoto diivodu velké mnoZstvi ukrajinskych ob¢ani uteklo ze zemé
ausidlilo se nejen v Ceské republice. Ceskd republika méla k30. &ervnu 2023
10 873 553 obyvatel (CSU, 2023c).

Musilova (2023) uvadi, Ze v navaznosti na vySe zminéné informace je patrné, ze do roku 2050
zna¢né ubyde mladsich pracovnikt a hlavni pracovni silou budou zaméstnanci starsi padesati
let. V soucasné dob¢ bohuzel stale pietrvava diskriminace této skupiny. Tato situace by se méla
nejen diky age managementu zlepsit. Pokud budou organizace chtit v budoucnu dostatek
pracovni sily, budou se muset naucit pracovat se vSemi vékovymi kategoriemi, tudiz 1 se
skupinou pracovnikt 50+.

V organizacich se tedy setkava né€kolik generaci, které spolu vzajemné spolupracuji a v pribchu
Casu se v organizacich proménuji. Ne vzdy se jednd o hladky priibéh bez mezigeneracnich
konfliktt, které vychazi ze vzdjemného nepochopeni jednotlivych generaci. Vedeni musi tyto
mezigeneracni rozdily vnimat a umét na né¢ vhodné reagovat, a pfedev§im spravné vést své
zamé&stnance. Existuje nékolik ekonomicky aktivnich generaci, kdy se kazda z nich prezentuje
rozdilnymi vlastnostmi.

2.2.1 Generace na pracovisti
Baby boomers

Baby boomers nebo také tzv. Stastna generace je dle AkSen (2014) generace lidi, kteii se
narodili mezi lety 1946-1964. Jednalo se o déti, které byly narozeny v povaleéném obdobi, kdy
bylo pomérné bezpecno a toto obdobi bylo ekonomicky ptiznivé. Mnoho lidi z této generace je
stale ekonomicky aktivnich. Vyrustali v dobé&, kdy bylo velmi diilezité ziskat dobré zaméstnanti,
a predevsim si ho udrzet. Prace jim déla radost a udrzuji se stale v kontaktu s jinymi lidmi. Tato
generace za generaci nejmladsi velmi zaostava v oblasti technologii, ale oproti tomu je kupiedu



S nasbiranymi zkuSenostmi béhem let své praxe (AkSen, 2014). Jako pracovnici jsou tito lidé
velmi loajalni a typicka je pro n€ nizka fluktuace. Jako charakteristicky znak této generace lze
spatiovat také to, ze fada téchto zaméstnancl pracuje ¢i pracovala i v diichodovém véku
(Horvathova et al., s. 134).

Generace X

Jsou lidé narozeni v obdobi od roku 1965-1980, ptezdivani také jako Ztracena generace, a to
predevsim kvili pracovni vytizenosti jejich rodi¢i (AkSen, 2014). Horvathova et al. (2016,
s. 135) popisuje, ze pro tuto generaci je typickym znakem vydé€lavani co nejvice finan¢nich
prostiedki. Tito lidé se velmi Casto setkavaji se syndromem vyhoteni. Vyznacuji se vysokym
pracovnim nasazenim, mnohdy i pfes¢as na tkor svého zdravi a volného ¢asu. Tito zaméstnanci
hledaji dlouhodobé zaméstnani, maji radi pocit jistoty a do zaméstnani piichazeji v brzkych
rannich hodinach. Rada z nich se objevuje v pozici sendvidové generace, Vviz kapitola 2.3.5
diplomové prace. V pracovnim prostfedi jsou nekonfliktni a objevuje se u nich individualismus,
ktery lze vice pozorovat u generace Y (Horvathova et al., 2016, s. 135-138). Technologie
V pracovnim prostfedi vyuzivaji na denni bazi, ale ve vétSin€ piipadli pouze na zékladni
uzivatelské tirovni.

Generace Y

Této generaci se v Ceské republice a na Slovensku fika tzv. Husakovy déti, ale obecné je
pojmenovana jako milenialové. Jedna se o 0soby narozené mezi lety 1981-1999 (AkSen, 2014).
U této generace se zvySuje gramotnost spojena s technologiemi, a to predevsim diky
technologickému rozmachu. V pracovnim prostiedi kladou jeji zastupci diraz na work-life
balance, na rozdil od generace X. Dle Alma Career (2020) potiebuji v zaméstnani slySet chvalu,
vidét své pracovni vysledky, poptipadé kariérni postup a mit zajimavou pracovni napli. Jsou
spojovani s predsudkem vyssi fluktuace.

wewvr

volného €asu. Z toho diivodu mnohdy vyuZivaji ¢astecné ivazky, o€ekavaji flexibilni pracovni
dobu ¢i praci z domova v navaznosti na moznosti diky modernim technologiim (AkSen, 2014).
[ kdyZ se tato generace objevila na pracovnim trhu teprve neddvno, v nadchazejicich letech se
stane dominantni skupinou, ktera nastupuje na vedouci a manazerské pozice (Horvathova et al.,
2016, s. 132). Tato generace je mén¢ samostatna, nez tomu bylo u generaci ptedchozich
(generace X, Baby boomers). Tito lidi se dlouhodobé nedokazi soustiedit na jednu véc a jejich
zajem po kratké dob¢ opadava (Wiedmer, 2015, s. 54-55).

Generace Z

Dle AkSen (2014) se jedna o generaci narozenou mezi lety 2000-2013, ktera tvofi zaroven
nejmladsi generaci aktivni na pracovnim trhu. Tito lidé se narodili do digitalniho svéta, tudiz
pro n¢ neni obtizné vyuzivat technologie. Jsou propojeni s internetem a socidlnimi sitémi.
Vétsina z nich neplanuje pracovat v zaméstnaneckém pomeéru, ale jsou zaméteni na vlastni
podnikéni. V pracovnim prostfedi se dokéazi rychle adaptovat na zmény, cizi jazyky zvladaji
dobie a snazi se o dosahovani uspéchu. Jsou to individualisti (AkSen, 2014). Finan¢ni
ohodnoceni nemaji na prvnim misté. Zajimaji se o kariérni rtst a socialni ¢i environmentalni
odpovédnost (Alma Career, 2020). V oblasti work-life balance jsou na tom jesté o krok napied
oproti generaci Y. Zamétuji se predevsim na své mentalni zdravi a vyhybaji se dlouhodobému
stresu. Jejich znakem je feSeni zadanych ukolid rychle, mnohdy ale ne kvalitn¢ (Horvathova et
al., 2016, s. 134).

Postupem casu bude dalSich generaci pribyvat a budou mit dal§i pozadavky na pracovni trh
a prosttedi, ve kterém pracuji. Diky tomuto rozdéleni mohou zaméstnavatelé ¢i vedeni pochopit
rizné charakteristiky a preference jednotlivych generaci. Od sebe se odliSuji pracovnim stylem,



znalostmi, preferencemi a stylem komunikace. Po generaci Z nasleduje generace alfa, ktera za
par let bude postupné vchéazet do pracovniho procesu a bude tvofit dal$i generaci ekonomicky
aktivniho obyvatelstva.

2.2.2 Styly vedeni generaci

Razné generace lidi maji v pracovnim procesu rizné pozadavky a styly chovani. Jedna generace
je zaméfena na pracovni vykon i prescas, kdezto druha nechce pracovat na tikor svého volného
Casu a zaklada si na work-life balance. Dalsi generace pracovniki se s technologiemi naucila
jen pro uzivatelskou potifebu a opacna generace si bez ni praci nedokdze predstavit. Stutzer
(2019) uvadi, ze k dosazeni spoluprace mezi riznymi organizacemi je diilezité vhodné zvoleni
komunika¢nich kandlti. Kazda generace preferuje jinou cestu sdéleni, a to je také jedna
Z oblasti, kde miize dochazet k mezigenera¢nim konfliktiim.

Cilem organizaci je efektivni plnéni stanovenych cilid. Aby k naplnéni téchto ciltt mohlo dojit,
je zapotiebi zajistit vhodné vedeni lidi. Schopnost vedeni lidi by mél mit kazdy manazer, ktery
fidi svij tym, aby dochéazelo k plnéni cild organizace. Domeova et al. (2018, s. 56-57) uvadi,
ze kazdy vedouci ma sviij specificky styl vedeni. Je v§ak podstatné vedeni ptizplsobit dané
organizaci, ve které vedouci piisobi, a také se zam¢éfit na specifika generaci. Trojanova (2017,
s. 94) uvadi tyto styly vedeni — direktivni, delegativni, participativni a konzultativni.

Direktivni styl

Wiedmer (2015, s. 55-56) uvadi, ze direktivni nebo také autoritativni styl upfednostiiuje
generace Baby boomers. Jednd se o generaci, kterd velmi tvrdé pracuje, mnohdy i pfescas,
a prace ma pro ni velky vyznam (Wiedmer, 2015, s. 55-56). Dle Blazka (2014, s. 177) se tento
styl vedeni uplatituje pfedevsim tam, kde zna¢né& pievySuji znalosti nadfizeného nad znalostmi
podfizeného. Z pohledu organizac¢ni struktury se tento styl pouzivé pfi sméru komunikace shora
doli, ve formé prikazi.

Trojanova (2017, s. 88—89) popisuje, Ze pfi autoritativnim stylu vedeni jsou zadavany tikoly od
nadiizeného smérem k podiizenému a ten tyto ukoly plni bez sdéleni jeho nazoru. Rajput et al.
(2019, s. 41) uvadi, ze Baby boomers je generace zaméstnancti, ktefi maji velké zkuSenosti
a mnoho pracovnich kontaktii a svoji praci zvladaji dobife diky zavedenym postupiim, které
vyuzivaji dlouhodobé. Preferuji nadfizené, ktefi jsou autoritativni, schopni a pfedevsim cestni.

Delegativni styl

Trojanova (2014, s. 74—75) uvadi, Ze delegativni styl je vhodné vyuZivat pro generaci X. Jedna
se o motivyjici styl vedeni, kdy je mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym velka davéra.
Vedouci svéfuje slozit¢ ukoly podiizenému, ktery ma potiebné znalosti a dovednosti.
Rozhoduje zaméstnanec na zdklad€ svych napadu.

Participativni styl

Tento styl vedeni preferuje generace Y (Trojanova, 2017, s. 88-94). Tato generace se vyraznym
zpiisobem 1i8i od generace Baby boomers a generace X, a proto musi nadiizeni vyuZit prave
tento styl vedeni, ktery ji bude motivovat a nenarusi jeji hodnoty. Zastupci této generace
uznavaji vedouci, ktefi jim davaji okamzitou zpétnou vazbu a podporuji je (Rajput et al., 2019,
s.41). Autor dale uvadi, Ze se generace citi dobie v prostiedi, které je pratelské a vnima kazdého
individualné.

Wiedmer (2015, s. 57) popisuje, ze generace Y uptednostituje komunikaci skrze e-mail a také
moznost vyuzivani technologii v rdmci online webindit ¢i porad, namisto klasickych porad.
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Konzultativni styl

Konzultativni styl je nejvhodnéjsi pro generaci Z (Trojanova, 2017, s. 88-94). Autorka dale
uvadi, ze tento styl dovoluje diskuzi s nadfizenym o zadaném ukolu a vznika tak obousmérna
komunikace. Diky tomu ziskava generace Z potiebnou zpétnou vazbu a sbira tak znalosti
a zkusSenosti potifebné ke svému ristu.

2.3 Vymezeni pojmu age management

S pojmem age management se v Ceské republice Ize setkat pomérné kratké ¢asové obdobi.
Urbancova a Vrabcova (2023, s. 153) uvadi, ze diky projektu, ktery byt realizovan v letech
2010-2012, lIze dnes hovotit 0 jeho konceptu. Cilem bylo upozornit na zaméstnavani osob
star§ich padesati let a ptedstavit pojem age management v dalsich evropskych zemich
(Evropska komise, 2008 in Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 153).

Schimanek et al. (2015) in Mazur-Wierzbicka (2018, s. 97) tvrdi, Ze se V literatuie objevuji dva
rizné piistupy k definici age managementu. Zjednodusené je 1ze rozdélit do dvou skupin, a to
na Sir$i a uzsi pojeti. Definice, kterou je mozné zafadit pod $irsi pojeti, zduraznuje skute¢nost,
ze age management se tyka vSech vékovych kategorii, zohlediiuje jejich potieby a rozvoj
a vyuziva jejich profesni potencial. Definice, kterou lze zafadit do druhé skupiny, tedy
predstavujici uzsi piistup k age managementu, zohlednuje potieby predevs§im starSich
zaméstnancl a vyuziti jejich pracovniho potencialu.

Horvathova el al. (2016, s. 188) definuji age management jako tizeni lidskych zdrojt s ohledem
na vék zaméstnanci. Pii hlub$im zkoumani této teze lze konstatovat, Ze se jedna o fizeni
lidskych zdroji, které zohlediuje vék, schopnosti a potencial zaméstnanci individualng. S dalsi
definici pfichazi i Némec a Surynek, ktefi hovoii o tom, ze ,,age management Vv Sirokém
vyznamu znamenda vytvareni podminek pro uplatnéni starsich pracovnikii. Age management na
urovni organizace a jediNce je redlnym rozsirovanim pracovniho potencialu,” (Némec,

Surynek, 2015, s. 78).

Dle AIVD (2015) lze age management vysvétlit jako individualni fizeni zaméstnanct
s ohledem na jejich v&k. Cilem této ideologie je tvarovat organizaci dle demografické situace
a demografickych zmén na pracoviSti. MysSlenka age managementu by méla piichazet
s feSenim, jak mize kazdy zaméstnanec v organizaci vyuzit sviij potencial a nebyt tak
diskriminovan kvili svému véku. Organizace by méla mit dobré povédomi o vékovém sloZeni
zameéstnanct, spravedlivé postoje ke starnuti, a hlavné dobry postoj k individualité kazdého ze
zamé&stnancl. Vysledkem age managementu muze byt konkurencni vyhoda, jelikoZ starsi
pracovnici maji mnoho zkuSenosti a mohou tak pfedavat tyto znalosti mladSim kolegtim.
Organizace tak nepfijde o zkuSenosti ani o ,,mladé mozky* plné inovativnich napadi. Idedlnim
scénafem je vyuziti potencionalnich pracovnikii vSech v€kovych skupin (AIVD, 2015).
Urbancovd a Vrabcova tvrdi, ze ,, hlavnim cilem managementu je podpora komplexniho
pristupu k Feseni demografické situace, kterd nent nejenom v Ceské republice zcela piiznivd ve
vSech ekonomickych odvetvich,” (Urbancovéd, Vnouckova, 2014; Chmielinski, Karwat-
Wozniak, 2015; Angeloni, Borgonovi, 2016; Lorga, Dobre, 2018 in Urbancova, Vrabcova
2023, s. 153-154).

Age management muze byt také chapan jako ,, promysleny, védecky sestaveny, dlouhodobé
prakticky ovéreny a spolehlivy koncept rizeni lidskych zdrojii a procesii v organizacich, které
maji vlastni zaméstnance. Podstatou strategie Fizeni vyuZivajici age management je
optimalizace poméru naklady/vynosy ve vyuzivani pracovniho potencidlu zaméstnancu firem
a organizaci. Této optimalizace lze dosdhnout zavadenim vhodnych opatreni, zohlednujicich
vekovou strukturu zaméstnanci, *“ (Dohnal, 2017a).
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S dalsi definici pfichazi autorky Joniakova a Blstakova (2015), které age management popisuji
jako fizeni lidskych zdroju respektujici vek, schopnosti a potencial pracovniki a déli jej do tii
kategorii — individuélni, organizacni a socialni. Socidlni kategorie zahrnuje starnuti populace,
které zaroven predstavuje zadsadni otdzku socidlniho aspektu. V této kategorii se jednotlivé staty
snazi implementovat age management do samostatnych spole¢nosti, coz odrazi statni politiku
zamg&stnanosti a stabilitu trhu prace (Urbancova, 2019, s. 164). Dle Pranjic et al. (2019) se
organizacni kategorie zabyva otdzkou organizace, kde se vétSina modernich spole¢nosti potyka
srychlou fluktuaci a starnutim pracovni sily. Individudlni kategorie se tyka jednotlivych
zamestnanct, ktefi si snazi udrzet pracovni misto riznymi metodami. Jedinec je ovlivnén jak
vrozenymi, tak ziskanymi faktory (Pranjic et al., 2019).

Autorka Storova (2015, s. 7) komplexn& popisuje age management , jako zpiisob Fizeni
S ohledem na vek zaméstnancu, ktery zohlednuje priibéh Zivotnich fazi ¢loveka na pracovisti
a prihlizi k jeho meénicim se zdrojiim (zdravi, kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace).
Zahrnuje vSechny vékové skupiny na pracovisti, zohlednuje tedy generaci absolventii, rodici
S malymi détmi, prislusniky generace, kterd poskytuje formalni i neformalni péci dalsim cleniim
rodiny a samozrejmé i starnouci pracovniky.

Jeden z duvodd, pro¢ se lidé zajimaji o age management, je starnuti populace. Tento jev neni
aktualni pouze v Ceské republice, ale je obecné platny pro celou Evropu i dalsi vyspélé zemé.
Pokud by obyvatelstvo nadéle starlo, mélo by to neptiznivy vliv na ekonomickou situaci
a pracovni silu (Novotny et al., 2014, s. 16). Lossbroek et al. (2018) tvrdi, ze zakladni
mySlenkou age managementu je poskytnout podporu zaméstnancim a zaroveil poskytnout
feSeni demografické situace, kterd piina$§i zmény ve vnimani v€ku zaméstnancti. Spravné
zavedeny management véku piinasi zlepSeni pracovnich podminek a kvality Zivota nejen
starsich zaméstnanci, ¢imz se zvySuje Sance firmy na vyuziti potencidlu zaméstnancti vSech
veékovych skupin (Lossbroek et al., 2018). Nyni se age management zamétuje na obyvatelstvo
Vv celém rozsahu, tudiz na vSechny vékové kategorie, jako jsou studenti, absolventi, lidé
Vv produktivnim véku a lidé starsi 65 let (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 153). S timto tvrzenim
souhlasi i autorka Storova (2013) in Horvathova et al. (2016, s. 188), ktera konstatuje, Ze
Vv dnesni dobé€ se tento termin nejcastéji pouziva ve spojeni se star§imi pracovniky, ale toto
spojeni neni Gplné€ spravné. Opatieni v oblasti age managementu zaméfuji svoji pozornost na
vSechny kategorie pracovnikl. Pfikladem mlZou byt absolventi, ktefi vstoupili poprvé na trh
prace, anebo také rodi¢e s malymi détmi, kteti jsou bud’ na rodi¢ovské dovolené anebo se uz
vratili do pracovniho procesu. Riizné formy podpory by tedy mély byt dostupné pro vSechny
vékové kategorie zaméstnancti, nejenom pro ty starSi. Cilem organizace by mélo byt vyuzit
potencial a silné stranky vsech jejich zaméstnancti, bez ohledu na jejich vék (Horvathova el al.,
2016, s. 188).

Vyse zminény nazor je potvrzen i autorem Novotnym et al. (2015, s. 57), ktery tvrdi: ,, Opatieni
age managementu neznamenaji uprednostiiovani starsich pracovnikii viici ostatnim a uz viitbec
neni age management otdazkou soupereni generaci. Naopak, pokud jsou lidem vsech generaci
zajistény rovné prileZitosti a prace s lidskymi zdroji je vedena socidlné zodpovédné, prispiva to
vsem bez ohledu na vék. *“ Urbancova a Vrabcova (2023, s. 153) konstatuji, Ze se nejedna pouze
o fizeni zaméstnanci s ohledem na jejich vék napii¢ vSemi sektory podnikani. Tento koncept
fesi 1 demografické dopady, jak jim celit a zda je v dne$ni dobé mozné mluvit o prodlouzeni
doby produktivniho véku obyvatelstva (Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 153).

V soucasné dobé by mély organizace age managementu vénovat velkou pozornost z toho
duvodu, Ze lidska populace ve vyspélych zemich stale starne a organizace budou chtit udrzet
tempo a produktivitu prace. S timto tvrzenim souhlasi i autorka Storova (2015, s. 13), ktera age
management vnima jako fizeni v€kovych skupin na n€kolika urovnich — spolec¢nosti, organizace
ijedinct. Stale vétsi zajem o age management zptsobuje demograficky vyvoj obyvatelstva. To

11



se propisuje napiiklad do situace ohledné budoucich duchodi pro seniory, socialni
odpovédnosti kazdé organizace, do v&kové diskriminace, do odchodu zaméstnancii
z organizace atd. (Storova, 2015, s. 13).

Dle Mazur-Wierzbicka (2018, s. 97) je tieba také poukazat na to, Ze situace starSich lidi na trhu
ohroZena. Ptirozeny proces starnuti vede k poklesu schopnosti, pfedevsim téch fyzickych, coz
Vv ur¢itém veéku zacina pracovnika omezovat ve vykonavani urcité prace. I ptesto je ale potieba
ke kazdému zaméstnanci piistupovat individudlné a nebrat v potaz ptredsudky vaci
pracovnikim v urcitych fazich Zivota.

2.3.1 Stari a starnuti

Pojmy jako stafi a starnuti spolu velmi uzce souvisi. Dle Slepicky et al. (2015, s. 22-23) neni
jednoduché vymezit pojem staii. Autofi dale uvadi, ze v literatufe se lze setkat s riznym
délenim staii. Neékdy se stafi rozdéluje na rané a skute¢né. Rané staii je vymezeno v€kem 50—
74 let, kdy jsou lidé po vétSinu této ¢asové periody ekonomicky aktivni. Skute¢né stati zpravidla
zacina v€kem 75 let. Autofi popisuji, Ze toto déleni odpovidad medicinskému ptistupu. ,, Starnuti
Jje casto povazovano za obdobi Zivota charakteristické poklesem riiznych psychickych funkci,
socioekonomického statusu, ztrat v roviné socidlnich vztahii, upadkem v roviné zdravi,
autonomie a Zzivotni urovné, rostouci zavislosti na socialnim okoli i systému, izolaci,

chudobou, “ (Polackové Solcova et al., 2019, s. 381).

Parry a McCarthy (2017, s. 27) uvadi, Ze starnuti je piirozeny proces v Zivoté jedince. Zivot
zaCind narozenim a konéi Umrtim. V pribéhu starnuti jedinec ziskavd nové znalosti
a dovednosti, diky kterym se na trhu prace stdva zajimavym potencionalnim zaméstnancem. Pfi
vybéru nového zaméstnance do organizace rozhoduji pravé tyto nabyté zkuSenosti a znalosti
piredev§$im z predchozi praxe ¢i diky vzdélani. Starnuti je takovy proces, ktery neprobiha
u vSech lidi stejné. S pfibyvajicim vekem také piibyvaji fyzické a psychické obtize, které
mohou pracovnika v pracovnim procesu omezovat. Tyto obtize ale neptfichdzeji s urcitym
vékem. Je dulezité si uvédomit, Ze starnuti proZivaji lidé rtizn€. Proto je dilezité ke kazdému
zaméstnanci pfistupovat individualné. Dle Piibyla (2015, s. 10) neni postup starnuti totozny
a ovliviiuje ho mnoho faktort, jako jsou naptiklad misto bydleni, Zivotosprava, druh zamé&stnani
a genetika. Obdobi starnuti je mnohdy vnimano velmi negativné a je spojovano se strachem,
nemocemi a se snizenim schopnosti.

J 24

Matousek (2016, s. 214) popisuje, ze stafi je cast zivota jedince zacinajici v 60—70 roce zivota.
Mnohdy je také spojovano s odchodem potomkii z domova. Lidem v tomto véku ubyva fyzicka
sila a pfestavaji byt sob&stacni. PéCi o n€ obstaravaji predevsim jejich mladsi ptibuzni, ktefi se
tak dostavaji do pozice tzv. sendvicové generace (kapitola 2.3.5 diplomové prace). Autor Pfibyl
(2015, s. 9-10) popisuje, Ze existuje mnoho definic, které vysvétluji pojem starnuti. Zabyva se
ttemi typy starnuti, a to primarnim, sekundarnim a tercidlnim. Popisuje, Ze primarni starnuti se
objevuje po 65. roce zivota. Sekundarni starnuti se jiz projevuje nemocemi. V tomto obdobi
mohou néktefi seniofi vypadat starsi, nez tomu ve skutecnosti je. Tercidlni starnuti se vyznacuje
umrtim. Zavazalova et al. (2001) in Ondrusova a Krahulcova (2019, s. 16) také popisuji, Ze
existuje fada definic stafi a starnuti. DileZité ale je, aby se organizace na své star§i zaméstnance
divaly individuélné, protoZe jsou mezi nimi zna¢né rozdily. OndruSova a Krahulcova (2019,
S. 16) uvad¢ji, ze starnuti 1ze do urcité miry ovlivnit. Pravé proto, Ze starnuti zavisi na misté
bydlisté, Zivotnim stylu, druhem vykonavané préce atd., lze jej ovlivilovat spravnou
zivotospravou, sportovanim, abstinenci alkoholu ¢i nezdravych a zpracovanych potravin,
dostateCnym spankem a mén¢ fyzicky naroénym zaméstnanim.
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Autorky Ondrusova a Krahulcova (2019, s. 20-21) dale uvadéji, Ze existuji 1 urcité dusledky
starnuti. Lze je rozdélit na ekonomické, zdravotné socidlni, sociologické a psychosocialni,
osobni. ,, Ekonomické dusledky starnuti obyvatelstva se tykaji celé spolecnosti, nebot
ekonomicky aktivni osoby musi vyprodukovat tolik, aby uspokojily nejenom svoje Zivotni
potieby, ale i potreby ostatnich clenut spolecnosti, tj. osob ekonomicky neaktivnich,* OndruSova
a Krahulcova (2019, s. 20). Autorky dale popisuji, ze zdravotné-socialni dusledky starnuti jsou
zapiic¢inény predevsim vyssi ¢etnosti nemoci a z toho plynouciho vyuzivani zdravotni a socialni
péce. Sociologické a psychosocidlni disledky starnuti jsou zplsobeny piedevSim situaci
ohledné zplisobu bydleni a situaci v rodin€. V tomto piipad¢ je dulezita interakce. Mezi osobni
disledky starnuti lze zatadit osobni problémy starSich lidi, jako je smrt partnera ¢i jinych
blizkych osob ¢i zmény zdravotniho stavu.

2.3.2 Zaméstnavani starSich osob a postaveni pracovnikii 50+ na trhu prace

V ptedchozi podkapitole diplomové prace byl definovan pojem stafi a starnuti. Navazujicim
a naslednym tématem je pravé zaméstnavani starsich osob a postaveni pracovnikt 50+ na trhu
prace. Pracovni prostfedi a zejména trh prace je siln€ ovlivnén demografickymi zménami a také
rozvojem technologii. Lazokova (2016) uvadi, Ze v minulosti star$i zaméstnanci obsazovali
vedouci pozice v organizaci, diky svym zkuSenostem a znalostem v daném oboru. V dne$ni
dob¢ je tomu spise naopak. Do vedoucich pozic jsou obsazovani zaméstnanci, kteti jsou mladsi,
flexibilni, perspektivnéjsi a zvladaji nové technologie. To mize byt zptsobeno tim, ze v dnesni
dob¢ jsou na vedoucich pozicich potieba schopnosti, které se tykaji predev§im technologii a
znalosti PC programi. Na tento jev mohou navazovat vékové stereotypy fesené v kapitole 2.3.2.
Vekové stereotypy se nejcastéji u starSich pracovnika tykaji prace v oblasti technologii a
schopnosti jejich pouzivani.

Dle Ondrusové a Krahulcové (2019, s. 58) je pro zaméstnavani osob 50+ klicova dostupnost
zkracenych tivazkli pracovniho poméru. Organizace by se mély zaméfit na zlepSeni pracovnich
podminek, odstranéni negativnich ptredsudkd, a pfedev§im na vyuzivani konceptu age
managementu. V Ceské republice existuje nékolik organizaci, které se zamé&fuji na rozsifovani
povédomi o age managementu a taktéz podporuji zaméstnanost nejen osob 50+, ale 1 jinych
ohroZenych kategorii. Mezi ty nejznaméjsi lze zaradit Age management z.s. ¢i Obcanské
sdruzeni 50+. Zajimavé informace piinasi CSU (2022b), kdy uvadi, Ze mira zaméstnanosti
v roce 2022 byla u vékové kategorie 5064 let 81,1 %. Oproti tomu vékova kategorie 30—49 let
tvotila 88,1 %. Z toho Ize usoudit, ze pracovni trh potiebuje i pracovniky preddiichodového
véku. V soucasné dobé je velmi nizky podil nezaméstnanych osob. Tento stav v Ceské
republice pietrvava jiz nékolik let.

2.3.3 Vékové stereotypy

K pracovnikiim rtizného veéku se vazi predsudky ¢i stereotypy, které mohou byt jak pozitivni,
tak negativni. Autorka Léazokova (2016) tvrdi, Ze diky svym nasbiranym zkuSenostem
a dovednostem Vv minulosti obsazovali pfedev§im starSi pracovnici vyssi ¢i vedouci pozice
a dnes je tomu jinak. Tento fakt je spojen s negativnimi piedsudky u starSich zaméstnanci
a pozitivnimi pfedsudky u mladSich pracovnikl. Z tohoto prameni problém diskriminace lidi
stfedniho a star§iho v€ku v pracovnim prostiedi a také to, Ze jsou se zaméstnanci rizného véku
spojené ruzné pozitivni ¢i negativni predsudky (Lazokova, 2016). Je dulezité zminit, ze vékové
stereotypy, at uz pozitivni ¢i negativni, se vazi jak k mlad§im zaméstnancim, tak i K tém
star§Sim.

Hilton a VVon Hippel (1996) in Van Dalen a Henkens (2020, s. 537) popisuji stereotypy jako
., Presvédceni o charakteristikach, viastnostech a chovani prislusniki urcitych skupin (...)
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a presvédceni o tom, jak se prislusnici urcitych skupin chovaji.““ Lalonde a Gardner (1989);
Tajfel a Turner (1979) in Van Dalen a Henkens (2020, s. 537) tvrdi, Ze lidé maji tendenci
piisuzovat pozitivni vlastnosti ¢lenim vlastni skupiny a negativni charakteristiky ¢leniim jiné
skupiny.

Existuje n¢kolik mylnych informaci o kvalité nékterych skupin zaméstnancii. Jsou tim mysleni
napftiklad absolventi, lidé, ktefi poprvé vstoupili na pracovni trh, a star§i pracovnici, u kterych
se mnozi mnohdy nepravdivé piedsudky. Je nutné se téchto pfedsudka zbavit a pracovniky
posuzovat jednotlivé a nezavazné na jejich ve€ku a hodnotit jejich pravé schopnosti, dovednosti
a chut’ pracovat. Pokud se organizace dokaze oprostit od nepravdivych piedsudki neboli
stereotyptl, muze to pfinést mnoho vyhod a zlepsit jeji celkovou vykonnost.

Negativni predsudky se vazi predevsim ke star§im pracovnikiim. Storova (2012) in Urbancova
(2017, s. 156) uvadi, ze v Ceské republice existuje n€kolik pohledi na vékové struktury
zaméstnanct. Wija (2018) prezentuje nékteré z téchto pomyslnych stereotypi:

- VSichni star$i pracovnici jsou stejni — dle Wiji (2018) neexistuji lidé, kteti maji ve
stejném véku naprosto stejny zdravotni i dusevni stav. Cim jsou lidé starsi, tim
riznorodé&j$i jsou oni i jejich potieby;

- star$i lidé maji hor$i zdravi — Wija (2018) tvrdi, Ze lidé v pokro¢ilém véku se mohou
potykat se zdravotnimi problémy. Pravdou je, ze starsi lidé maji hor$i zdravotni kondici,
nez je tomu u mladsich lidi. Dulezité je zminit, Ze se nejedna o pravidlo a kazdy
zameéstnanec by se mél posuzovat individualng;

- technologické nekompetence — predpokladd se, ze starSi pracovnici neumi nebo se
nechtéji ucit novym technologiim. Zde se znovu nejednd o pravidlo. Neékteti
zaméstnanci star§itho v€ku umi s novymi technologiemi dobie ¢i maji snahu se vse
naudit;

- absolventi jsou nezkuseni — dle Wiji (2018) se nejen starSi zaméstnanci setkavaji se
stereotypy tykajicimi se jejich v€ku. Jde napiiklad i 0 absolventy, kteti jsou povazovani
za nezkuSené. Nékteii absolventi si dokazali zajistit praxi jiz pii $kole a ziskali tak
nékteré dovednosti. Vyhodou takovych zaméstnanci mize byt to, Ze si je firma
,vychova“ podle svych pfedstav;

- nedostatecnd motivace — za vékovy pfedsudek lze povazovat i to, zZe starSi zaméestnanci
jsou jiz malo motivovani k vykonu. Mnoho star§ich pracovnikii ma stale chut néco
tvorit a prispivat organizaci k dosazeni cilt.

Dle Van Dalen et al. (2010) in VVan Dalen a Henkens (2020 s. 537) Ize mezi pozitivni pfedsudky
spojené se starSimi zaméstnanci zafadit bohaté zkuSenosti, loajalitu, spolehlivost ¢i rozvaznost.
Zatimco schopnost vyuzivani novych technologii, znalost cizich jazykl a rychlé ptizptisobeni
se zméndm jSOU pfipisovany mladSim zaméstnancim na stranu pozitivnich vékovych
stereotyptl.

Mazur-Wierzbicka (2018, s. 98) uvadi, ze néktefi zaméestnavatelé uznavaji nazor, ze jsou starsi
lidé méné produktivni, neochotni zlepSovat své dovednosti a zarovei jsou S nimi spojené vetsi
naklady vzhledem K poctu odpracovanych let a profesni praxi. Z toho divodu neni star§im
zaméstnancim mnohdy nabizeno jakékoli Skoleni. To vede K situaci, kdy nemaji Sanci zlepsit
své dovednosti, coZ sniZzuje jejich produktivitu a sebevédomi a jsou Casto opomijeni pii
povysovani. Takovou situaci je mozné nazvat jako tzv. ,,zacarovany kruh* (Oliveira, Cardoso,
2018 in Mazur-Wierzbicka, 2018, s. 98). Kviili témto stereotyptim, které jsou ve spole¢nosti
pomérné hodné zakofenény, jsou nejen starS$i pracovnici Casto diskriminovani v pracovnim
prostiedi. Takové diskriminaci se fika ageismus. Lze tedy konstatovat, ze vékové predsudky
vedou k ageismu.
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2.3.4 Ageismus

Sokacova (2014, s. 11-12) tvrdi, ze v€kova diskriminace (ageismus) je presvédéeni, které
vnima vékové skupiny stejnorod€. Toto uvazovani diskriminuje clovéka a zbavuje ho jeho
osobnich vlastnosti, a tak zminéni véku ptehlusuje veskeré prednosti. V dnesSni dobé jsou
diskriminovani pfedevsim lidé, Ktefi maji nad padesat let. Je tedy potfeba vék vnimat jen jako
Cislo, které urCuje staii jedince, a sledovat jeho charakteristiky oddélen¢ od véku. Je nutné
podotknout, Ze ve smyslu diskriminace se nejedna pouze o vék, ale také o dalsi charakteristiky
jedince, jako je pohlavi, rasa, zdravotni stav, socialni ¢i ekonomicky status a vzdélani. Age
management by tedy mél zohlednovat i tyto faktory.

Pojem ageismus byl poprvé pouzit v Sedesatych letech 20. stoleti v USA (Urbancova,
Vrabcova, 2023, s. 158). Dle autora Denzingera et al. (2016) in Urbancova a Vrabcova (2023,
S. 158) ,,je chapan ve smyslu diskriminace na zdkladé véku vyvolané predsudecnymi postoyi,
diskriminacnimi praktikami a institucionalnimi politikami, pricemz pokryva vsechny vekové
skupiny. “ Urbancova a Vrabcova (2023, s. 159) popisuji, Ze pfirozenosti clovéka je ptifazovat
uréitym jeviim n¢jaké charakteristiky, které napoméhaji tfidit a zpracovéavat informace. Je
dulezité zamyslet se nad tim, Ze pouze zvéku Clovéka nelze zjistit osobni vlastnosti
a schopnosti. Vyssi vék u zaméstnanci je vniman v riznych odvétvi jinak. Napiiklad ve
zdravotnictvi nebo vzdé€lavacich institutech je vys$si vék vniman velmi pozitivng. Starsi ¢lovek
za svij zivot nasbird mnoho zkuSenosti, stile se u¢i a mentalné roste. Takové znalosti
a zkusenosti jsou v téchto oborech klicové. Naopak v oborech, kde je nutna fyzicka zdatnost,
je vyssi veék u pracovnikl vniman negativng, jelikoZ jejich kondice a sila s pfibyvajicim vékem
klesa (Urbancova a Vrabcova, 2023, s. 159). Ministerstvo prace a socialnich véci (2023) uvadi,
7e hranice v€ku odchodu do dichodu se bude upravovat podle primérné doby doziti. Prvni
zmény se dotknou jiZ osob, které se narodily po roce 1965, kdy prvni Upravy probéhnou od
roku 2031. Informace, zda se prodluzuje priméma doba doziti, jsou ziskavany z Ceského
statistického Gfadu. MPSV dale uvadi, Ze doba stravena v dichodu by méla byt pro vSechny
generace stejna. Upravuje se podle primérné délky doziti a je stanovena na 21,5 let. Tato
hranice by také méla odpovidat vykonavané praci zaméstnance. Tudiz pokud pracovnik
vykonava praci hornika, nepfedpoklada se, ze by byl schopny ji vykonavat stejn¢ dlouho, jako
zamestnanec, ktery vykonava svou praci v kanceléafi.

V § 16 odst. 2 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace je zminka o rovném zachazeni a zakazu
diskriminace, kdy je uvedeno: , V pracovnéprdvnich vztazich je zakdzana jakdkoliv
diskriminace, zejména diskriminace z duvodu pohlavi, sexudlni orientace, rasového nebo
etnického piivodu, narodnosti, statniho obcanstvi, socialniho pitvodu, rodu, jazyka, zdravotniho
stavu, veku, naboZenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného stavu a vztahu nebo
povinnosti k rodiné, politického nebo jiného smysleni, ¢lenstvi a ¢innosti v politickych strandch
nebo politickych hnutich, v odborovych organizacich nebo organizacich zaméstnavatelii;
diskriminace z duvodu téhotenstvi, materstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje
za diskriminaci z ditvodu pohlavi.” Z tohoto pravniho ustanoveni vyplyva, Ze je zakazéno
diskriminovat zaméstnance na zaklad¢ véku, rasy ¢i pohlavi, coz jsou nejcastéjsi divody
diskriminace v pracovnim prostredi.

Urbancova a Vrabcova tvrdi, Ze: ,, aktudlnost a zaroven diilezitost eliminace ageismu (vékové
diskriminace) na individualni i organizacni urovni nabyva na sile pod vlivem globadlniho
demografického trendu vyvoje véku obyvatelstva smérem k narustu poctu osob ve véku 50+ “
(Bejtkovsky, 2015; Hronova, Srpova, 2017; von Bonsdorff et al., 2018; Galic et al., 2019;
Chand, Markova, 2019 in Urbancova, Vrabcova, 2023, s. 160). Dulezité je zminit, Ze ageismus
neni problém pouze zaméstnanct 50+, 1 kdyz této skupiny se tyka nejvice. Negativné mohou
byt vnimani i absolventi, ktefi poprvé vstupuji na trh prace nebo také rodie po matetské
a rodi¢ovské dovolené, uvadi Kalousova et al. (2015, s. 8).
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Podle § 2 odst. 2 zakona ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢niho zakona se objevuji dva druhy
vékové diskriminace:

- diskriminace pfima oznacuje situaci, kdy se s jedincem zachazi jinym zptisobem, nez
tomu bylo ve stejné situaci s jinym zaméstnancem z nékolika dtivodu, které mohou mit
podobu rasovou, etnickou, narodnostni, z divodu pohlavi, véku ¢i nabozenského
vyznéni atd. Tento druh diskriminace je pomérné dobfe viditelny na prvni pohled;

- diskriminace nepfima znamena znevyhodnéni osoby ve formé takového jednani, které
je neutralni a neni na prvni pohled viditelné. Lze ji oznacit také jako diskriminaci
skrytou.

Vékova diskriminace se mize projevovat riznymi zpusoby. Naptiklad u star§ich pracovnikt
tim, ze jsou jejich zivotopisy vyfazovany na zaklad¢ jejich kalendainiho veku, organizace jiz
starSim pracovniklim nenabizeji moznosti dal§iho vzdélavani z diivodu blizkého odchodu do
dichodu, nové technologie ziskdvaji predevs§im mladsi zaméstnanci, u kterych se ptedpoklada,
ze je budou vice vyuzivat, a hlavné se s nimi nauc¢i rychleji pracovat. Diskriminace vuci
mlad$im zaméstnancim se muze projevit napiiklad u pfedstaveni nového navrhu ¢i napadu,
kdy je tato aktivita vnimdna negativné¢ a nebere se moc na zietel, mladé Zeny jsou
diskriminovany z hlediska véku, kdy je idealni zalozit rodinu. Organizace se obavaji odchodu
zeny na matetskou dovolenou ¢i toho, Ze jiz malé déti ma.

2.3.5 Sendvicova generace

V diplomové praci byl zminén termin sendvi¢ova generace. ,,Jde tedy o skupinu lidi, kteri se
ocitaji v sendvici dvou pecovatelskych zavazku, které casto jeste kombinuji s praci — na jedné
strané maji jesté nedospélé deti vyzadujici péci a na strané druhé jejich rodice nebo rodice
jejich partnera/partnerky zacinaji v diisledku stari potiebovat vice ¢i méne pravidelnou
pomoc, “ (Novotny et al.,2014, s. 48-49). Je to pojem, ktery nabyva na diilezitosti v ramci
sladovani osobniho a pracovniho zivota. Pfedpoklada se, ze pocet lidi nachazejicich se
v sendvitové generaci v Ceské republice se bude ¢im dal vice zvysovat, a to z diivodu, Ze roste
pocet starnoucich seniort, ktefi budou diive ¢i pozdéji potfebovat pomoc od svych potomkl
(Sindelat, 2014, s. 31). Novotny et al. (2014, s. 49) popisuje, Ze tento fenomén je odrazem dvou
pusobicich faktorti, kterymi jsou:

- Starnuti populace;
- odkladani poceti déti do stale vyssiho v€ku.

Hasmanova Marhankova (2011, s. 12) in Novotny et al. (2014, s. 49) déle uvadi, ze nejcastejSim
nositelem pozice sendvicové generace je zena ve veéku 55 let. Tuto informaci potvrzuji i data
ziskand z dokumentu Ministerstva prace a socidlnich véci — Strategicky ramec ptipravy na
starnuti spole¢nosti 2021-2025 (MPSV, 2020, s. 24). Z tohoto dokumentu je ziejmé, ze kazdy
paty Cech peduje o blizkého &lovéka, ktery potiebuje pomoc z diivodu staii, dlouhodobé
nemoci &i zdravotniho postizeni. Zeny predstavuji 62 % pecujicich osob (MPSV, 2020, s. 24).

Dalsi zdroje uvadi, ze ,, v Ceské republice se v V. ,, sendvici “ nachazi priblizné kazdy 7. ¢lovek
ve strednim veku. Péce o druhé je narocnd. Nese s sebou omezeni a naroky nejen na pecujiciho,
ale na celou rodinu. At uz se jedna o bydleni, finance, casovou, psychickou a fyzickou zatez,
obtize spojené s poskytovanim zdravotni péce apod. Je dilezité, aby na to pecujici nebyli sami,
mohl je nekdo zastoupit a odlehcit jim,” (Revue pro socialni politiku, 2021). Pokud by se
pecujici osoba vyskytla v dlouhodobé trvajicim stavu, kdy pecuje jak o své déti, tak starsi
piibuzné, vznika riziko psychickych onemocnéni, partnerskych problémd, problémt v roding,
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16



S timto pojmem souvisi také vyraz ,,sendviCovy senior. SendviCova generace (2024) popisuje,
ze se jednd o seniory star$i Sedesati let, ktefi pecuji o své pribuzné, at’ uz o partnera ¢i partnerku,
sourozence nebo jinou blizkou osobu. Sendvi¢ovy senior také hlida vnoucata a s nartstajicim
vékem mohou ptibyvat jak fyzické, tak psychické obtize.

2.4 Prinosy age managementu

Organizace je nucena zaméstnavat pracovniky vSech vékovych kategorii hned z né€kolika
davodu. Na trhu préace je nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil, jelikoz dochazi ke starnuti
populace. Takovou situaci bylo potieba zacit uréitym zptsobem feSit. Bylo zapotiebi se
zamyslet nad takovym feSenim, které organizaci nejen nahradi chybé&jici zaméstnance, ale 1 ji
posune smérem dopiedu k lepsi budoucnosti. Postupem Casu se zlepSuje 1ékaiska péce a lidé se
dozivaji vyssiho véku. Myslenka age managementu je takova, ze se potencidlni ,,mezery* na
trhu prace vzniklé ubytkem kvalifikovanych lidi vyplni i nahradi star§imi zaméstnanci, ktefi
ssebou piinesou jisté vyhody. Tyto trendy vedly Kk zavedeni age managementu. Jeho
implementace ma své vyhody, ale i nevyhody. Tato podkapitola je vénovana pravé ptinosim
age managementu a tomu, jaké vyhody organizace jeho zavedenim ziska.

Urbancova (2017, s. 132) ve své knize uvadi hned nékolik piinosi age managementu pro
organizace pti zaméstnavani pracovnikd starSich 50 let. Tvrdi, Zze takovi pracovnici jsou zkuSeni
a maji mnoho let praxe v oboru, jsou profesionalni ve svém oboru, dobfe se orientuji, znaji
know-how postupti prace organizace ve vyrob¢, ale orientuji se napiiklad i v produktech ¢i
sluzbach, které organizace nabizi. Lze konstatovat, ze pracovnici starsi 50 let 1épe zvladaji stres,
jsou psychicky vyzralejs$i a predev§im zodpovédnéjsi. Lazokova (2016) souhlasi s témito
vyhodami zaméstnavani pracovniklt 50+ a popisuje, Ze mezi né€ lze zatfadit napiiklad jejich
oddanost a loajalitu, nizkou fluktuaci, peclivost, rozsahlé zkuSenosti nasbirané v pribéhu
nékolika let praxe, silné klientské sit¢ a s tim spojené kontakty a tfeba i mentoring mladSich
zamé&stnancl. Autorka Urbancova dale uvadi, ze u starSich pracovnikd je nizsi fluktuace, nez je
tomu u mladsich pracovnik, jsou k organizaci loajalngjsi a mnohdy ptirozenou autoritou, diky
svym ziskanym zkuSenostem b&éhem let.

Zajimavy muze byt vSak diivod, proc je fluktuace u starSich lidi niZ§i neZ u mladSich generaci.
Muze se kuprikladu jednat o ubytek ctizadostivosti, ktery mulze byt zapfi¢inén prave
nartstajicim vékem. Lidé uZ pomalu ztraci potfebu dosdhnout vétSich kariérnich postupt
a zacinaji vitat spiSe pocit ekonomické jistoty a pocit spokojenosti a bezpe€i. Zaméstnanci
se s pfibyvajicim vékem stavaji konzervativnéjSimi a prestavaji se zabyvat mali¢kostmi, které
by tfeba dfive byly divodem jejich odchodu ze zaméstnani. Nizs$i fluktuaci starSich
zamé&stnancll miiZe mit na svédomi pocit strachu a nejistoty v ptipadé¢ ztraty zaméstnani a na to
navazujiciho hledani zaméstnani nového. V nazorech autorek ohledné jednoho z pfinost age
managementu, tedy sniZzené fluktuace zaméstnanct, vyvstava jakési réeni. Autorka diplomové
prace s nazory autorek souhlasi a spatfuje v nich toto réeni: ,,Cim star§i zaméstnanci, tim niZz§i
fluktuace.* Jisté se nikdy nebude jednat o pravidlo, ale pravdépodobnost v tom spatfovat urcité
Ize.

V této oblasti je vhodné vyuziti mezigenerani spoluprace. Star§i pracovnici mohou byt
skv€élymi mentory pro své mladsi kolegy a mohou jim tak piedavat cenné zkusenosti, pomohou
se rychleji zorientovat v pracovnim prostiedi. Kombinace riznych generaci v tymu umoziuje
vyménu napadii a perspektiv. To mize vést k inovativnim feSenim a zlepSeni komunikace
uvnitf tymu. Mladsi pracovnici mohou tém star§Sim naopak pomoci s IT technologiemi
a se zjednodugenim jejich pouZivani (Urbancova, 2017, s. 33). Pillinger (2008) in Storova
(2015, s. 10) udava nekolik strategickych vyhod pro organizaci. Jedna se o Sest oblasti, ze
kterych plynou vyhody:
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- zachovani ¢i zvyseni si konkurenceschopnosti;

- Snizeni miry fluktuace — snizeni nakladi na nabor, zauceni a adaptaci nového
zameéstnance;

- vytvoreni kvalitni pracovni sily;

- optimalni kombinace znalosti a kompetenci;

- lepsi vztahy se zaméstnanci;

- ZlepSeni image organizace.

Zachovani ¢i zvyseni konkurenceschopnosti organizace vici ostatnim spociva v tom, jakym
zpusobem si jednotlivé organizace dokazi poradit s ubytkem kvalifikovanych zaméstnanct na
trhu prace a jakym zptsobem se dokazi adaptovat. Organizace, ktera se pravé na tento trend
dokaze nejlépe adaptovat a vyuzit vhodnych nastrojii age managementu, tak ziska konkurencni
vyhodu, a pravé ubytek zaméstnancti na trhu prace nemusi téméf pocitit. Snizeni miry fluktuace
bylo dal§im z pfinosii age managementu. Jak jiz bylo zminéno vySe, star§$i zaméstnanci
vyhledéavaji spiSe jistotu, a proto maji velmi nizkou fluktuaci. Diky tomu organizace dokazi
usettit velké mnozstvi finan¢nich prosttedki za to, ze nemaji potiebu nabirat nové zaméstnance
a nasledné je zaucCovat, a také za jejich adaptaci. Tim, ze zamé&stnanci pracuji v organizaci po
dlouhé ¢asové obdobi nebo jsou ptijati absolventi jakozto ,,nepopsané listy*, které si organizace
sama zauci dle svych predstav a pozadavkil, maze si vytvotit kvalitni pracovni silu, diky které
ziska konkuren¢ni vyhodu na trhu.

Tento piinos fizeni zaméstnancti s ohledem na v€k ve form¢ optimdlni kombinace znalosti
a kompetenci lze vysvétlit jako efektivni vyuzivani zkuSenosti, dovednosti a perspektivy
riznych generaci pracovnikll. V tomto ptipadé Ize udrzet kontinuitu znalosti, kdy starsi
zaméstnanci disponuji bohatymi zkuSenostmi, které nasbirali po dobu své praxe. Diky age
managementu Ize pak tyto znalosti efektivné pfenaset na mladsi pracovniky, kteti své znalosti
teprve sbiraji ¢i zac¢inaji kariérni dréhu. Na druhou stanu mohou mladi zaméstnanci piedat své
znalosti v ramci technologii. Tato mezigeneracni spoluprace napomaha k efektivnimu dosazeni
cilt organizace.

Diky zavedeni age managementu muize organizace také zlepsit svoji image. Uplatnéni tohoto
zpiisobu fizeni znamend, Ze se vedeni organizace zajima 0 inkluzi, potfebu zaméstnanct
rizného véku a vytvari piijemné prostredi, kde jsou zaméstnanci respektovani. Tim organizace
posiluji své postaveni na trhu v o€ich vetejnosti. Je to také zndmka toho, Ze organizaci nejsou
jeji zaméstnanci lhostejni a chce pro né vytvaret priznivé podminky. Vyuziti age managementu
znadi také moderni a inovativni prvky organizace, ¢imzZ okoli dava najevo, Ze ,,jde s dobou*.

Nyni je age management nastrojem, ktery je pouzivan k podpotfe zaméstnavani raznych
vékovych skupin. Lze fici, Ze se zaroven jedna o jeden z dalSich zplsobi, jak vyuzivat lidsky
potencial v organizacich K jejimu posileni a udrzeni vykonnosti i s ohledem na budouci
demograficky vyvoj (Urbancova, Vrabcova, 2022b, s. 253). Public Healthy agency (2023)
uvadi, ze vyhody zavedeni age managementu nepiinese pouze organizaci, ale i jejim
zamé&stnancim. Mezi takové vyhody lze zatradit zvySeni pfijmt k dichodu, prodlouzeni doby
pracovniho Zzivota, byt stale aktivni, interakci S kolegy a nadfizenymi (udrZeni socidlnich
vztahil), pocit uspéchu a smysluplné prace, udrzeni fyzické i dusevni kondice. Dle Feissel et al.
(2018) patti mezi nejveétsi prinosy zavedeni age managementu zvyseni konkurenceschopnosti
na trhu, zvySeni kvality a stability lidskych zdrojl, snizeni nakladh, vétSi spokojenost
pracovniki v daném podniku a také to, Ze zkuSeni pracovnici predavaji své zkuSenosti
a dovednosti mlad$im zaméstnanctim.

Jakymsi vedlejSim pfinosem mohou pro organizaci byt potencialné nizs§i naklady na
zaméstnance, coz muze pramenit z nékolika diivodl. Prvnim diivodem mitize byt nedostate¢na
transparentnost organizace v oblasti odménovani zaméstnanct. Zadruhé se muze jednat o jiz
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zminénou nedostate¢nou ctizddostivost jednotlivych zaméstnanct. Lze tedy uzaviit, ze age
management organizaci miZze piinést i jisté financni tspory. Oproti tomu Ize diky vyuziti age
managementu ziskat mladé pracovniky, ktefi vstupuji na pracovni trh poprvé a organizace
0 tyto pracovniky nejevi velky zajem. Age management vidi v téchto lidech velky potencial,
ktery miize dana organizace vyuzit ve svlij prospéch. Ziska mladého pracovnika, ktery je tzv.
nepopsanym listem, a nejen Ze si jej muze ,,vychovat“, ale muze tak usetfit finanéni prostiedky,
které by musela vynalozit na jiz zkuSeného pracovnika.

Diky implementaci age managementu muze nastat , stabilizace zaméstnanci, zejména
zameéstnancii klicovych. Pokud existuje soulad aktudalnich zdrojit zaméstnancii (s ohledem na
Jjejich vek) s pozadavky pracoviste, ma pro zaméstnance vetsi vyznam loajalita ke stavajicimu
zamestnavateli pred kratkodobym benefitem nabidnutym jinym zaméstnavatelem. Kvalifikovani
a zkuSeni zaméstnanci neodchazi do predcasného diichodu a jsou ochotnéjsi predavat své
zkuSenosti svym mladsim ndstupciim. Zvysi se konkurenceschopnost zaméstnavatele a snizi Se
zavislost na trhu prace v dobé konjunktury. Snizi se naklady na personalni praci — hledani
a opakované nabory novych zaméstnancu. Zlepsi se verejny image zaméstnavatele,* (Dohnal,
2017c). Urbancova a Fejfarova (2017, s. 352) popisuji, Ze v neposledni fad¢ je zavedenim age
managementu mozné ptispét ke zlepSeni prestize organizace, nejen v ofich zaméstnanci, ale
také v oCich verejnosti, zdkaznikli, dodavatell a odbérateli. Napomaha také k budovani znacky
zaméstnavatele (Urbancova, Fejfarova, 2017, s. 352).

2.5 Rizika age managementu

V ptedchozi podkapitole byly stanoveny pfinosy, které ssebou piindsi zavedeni age
managementu. Jeho implementace a nasledné pisobeni s sebou piinasi také rizika neboli
nevyhody. Je dulezité si uvédomit, ze kazdy pracovnik je samostatné individuum a kazdé
pracovni prostfedi ¢i organizace vyzaduje néco jiného.

Dle Urbancové (2017, s. 151-152) jsou star§i pracovnici limitovani n¢kolika aspekty.
Pracovnici v tomto v€ku jsou obvykle méné zdatni pti pouzivani IT technologii ¢i jinych
vyspélych technologii. To miize zpomalit pracovni postup. Znalost anglického jazyka nebo
nemaji zajem o dal$i vzd€lavani v riznych oblastech a rozsifovani svych dosavadnich znalosti.
Pokud se jednd o zmény spojené s novymi pfistupy, néktefi starSi pracovnici nejsou tak
flexibilni a zt€Zuje se adaptace na nové trendy. Nastava pocit ménécennosti a ztrata sebedivery,
coz pracovni tempo pracovnika mize zna¢né ovlivnit. Novotny et al. (2014, s. 124) tvrdi, ze
jazykova vybavenost pracovnikt starSich padesati let je na niz$i urovni, u pracovnich pohovora
V této oblasti selze az 90 % uchazecl. Novotny et al. dale uvadéji, Ze u téchto pracovnikili klesa
fyzickd, ale 1 psychickd kondice, coz souvisi s pomalejSim tempem, naristajicim poctem
individualné. Management organizace musi nahlizet na pracovnika individudlné a také myslet
na to, na jakou pozici se hlasi (Urbancova, 2017, s. 151-152).

Storova (2015, s. 23) popisuje, ze pracovnikim klesa pracovni schopnost kvili stresu
a psychosocialnim faktorim. Uvadi, Ze zaméstnanci se kvuli své snizené pocitacové
gramotnosti citi pod tlakem. Pokud se tyto faktory spoji a pfida se obava ze ztraty zaméstnani
a pocit ohrozeni, mize to smeéfovat k horSim pracovnim vysledkim, vys$i Urazovosti
a nemocnosti. Jiné faktory, které negativné ovlivni zaméstnance a chod organizace, jSou
psychické. Storova (2015, s. 23) uvadi, Ze star$i zaméstnanci mohou pocitovat, Ze svou praci
nestihaji a jsou tak v ¢asové tisni oproti mlad$im zaméstnancuim. Zaméstnance ovliviiuje
I chybgjici respekt od kolegti, absence pochval ¢i nedostate¢na zpétna vazba.
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Mezi dalsi rizika spojena s age managementem fadi Vrabcova, Urbancova (2022a, s. 825)
nasledujici:
- Vy$si ndroky na fizeni organizace (Joniakova, Blstakova, 2015 in Urbancova, Vrabcova,
2022a);
- zvySené finan¢ni naroky (Connen et al., 2011; Fuertes et al., 2013 in Urbancova,
Vrabcova, 20223);
- potiteba zmény komunikacnich modeli;
- organizac¢ni zmény (Joniakova, Blstakova, 2015; Garavaglia et al., 2021 in Urbancova,
Vrabcova, 2022a);
- potieba zmény firemni kultury (Joniakové, Blstakova, 2015 in Urbancova, Vrabcova,
2022a);
- omezena personalni kapacita pro implementaci (Blomé el al., 2018 in Urbancova,
Vrabcova, 2022a);
- nezkusenost personalnich pracovnikt v této oblasti (Urbancova a Vrabcova, 2022a).

Jako riziko zavedeni age managementu lze tedy oznadit vyssi finan¢ni naklady, které jsou
nejcastéji spojené pravé se samotnou implementaci, kterd byva velmi ndkladna. Je nutné
proskolit personal organizace, investovat do technologii a vyuzivat nastroje vhodné ke
konceptu age managementu. Pokud by byl age management nespravné zaveden a pouzit, mize
to sméfovat k netimysIné diskriminaci nékterych skupin zaméstnanci.

2.6 Faktory ovliviiujici age management

Age management je ovlivnén nékolika faktory, které pusobi na jeho implementaci
v organizacich. Tato podkapitola pojednava o zasadnich faktorech, které jsou dle autorky
Storové (2015, s. 13) klicové pro ispé$nost organizace. Jedna se predevsim o otevieny piistup
k vékové diverzit€ v nastaveni organizace a také o vzdélavani jednotlivych pracovniki
organizace. Je zapotiebi vzdélavat jak manazery, tak 1 zaméstnance celé organizace, aby méli
povédomi o samotném age managementu a dokazali tak chapat jeho vyznam a jaké s sebou
nese vyhody. S timto tvrzenim souhlasi i autorka Urbancova (2017. s. 166-168). Uvadi, ze
kvalitn€ nastavené vzdélavani prevazné na manaZerskych pozicich je velmi dilezité.

Autorky Urbancova a Fejfarova (2017, s. 352) uvadéji, ze mezi dalsi faktory ovliviiujici age
management patii i organiza¢ni kultura, ktera formuje strategii organizace a propojuje
nejdulezitéjsi faktory, které vedeni podporuje. Autorky dale zminuji i pracovni vykon a vztahy,
které jsou dalsim bodem ovliviiujicim fizeni zaméstnanci s ohledem na vék. Daniel (2018,
s. 97) dale rozviji faktor organiza¢ni kultury. Organiza¢ni kultura ovliviiuje moznosti, jak
vyuzivat potencial starSich pracovnikd v organizaci, a je dulezité, aby se s ni zaméstnanci
ztotozniovali. To, jak bude pojata organizacni kultura, ovlivni spokojenost zaméstnancii i jejich
pracovni nasazeni. Pro to, aby organiza¢ni kultura byla pfinosem pro age management, je
zapotiebi klast vysoky diraz na efektivni komunikaci, motivaci a kompetentnost managementu.
Toto vSechno ma vliv na pozitivni klima v organizaci, které dale pozitivné pfispiva k motivaci
zaméstnancu.

Personalni praktiky jsou nastrojem schopnym zna¢né zahybat s fungovanim organizace
(Boxall, Purcell, 2011 in Villajos et al., 2020) a maji vliv na vykonnost zaméstnanct. Cim vyssi
je zaméstnanost, pracovni schopnost a podpora kariéry, tim lépe lze v organizacich uplatiiovat
age management (Villajos et al., 2020). Kalousova et al. (2015, s. 7) uvadi, Zze v€kova
riznorodost, spoluprace mezi riznymi generacemi pracovniki, fizeni zaméstnanct s ohledem
na jejich vek, flexibilni pracovni doba a organizace prace, vzdélavani zaméstnanct, predavani
zkusSenosti mezi ruznymi generacemi, rekvalifikace a iprava pracovnich uvazka patii mezi
faktory, které ovliviiuji uspésnost Uplatiiovani a rozvoje age managementu.
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Mezi faktory, které dale ovliviiuji age management, lze zatadit i benefity, které organizace
nabizi. Pro nékteré skupiny zaméstnanct, naptiklad rodi¢e na rodicovské dovolené, pracujici
studenty ¢i starSi zaméstnance, je piinosné vyuzivat benefity ve smyslu klouzavé pracovni
doby, home office ¢i zkracenych pracovnich uvazki. Takové benefity napomahaji k idedlni
kombinaci pracovniho zivota s zivotem osobnim.

2.7 Age management v organizacich

Chadt a Merhaut (2017, s. 18) tvrdi, Ze se demograficka situace obyvatelstva neustale méni
a rostouci vék zaméstnanci poukazuje na potiebu vyuziti age managementu v organizacich.
Pokud by tyto signaly byly ignorovany, organizace by mohly celit ztraté¢ kvalifikovaného
personalu, a to by mohlo zptisobit konkuren¢ni nevyhodu.

., Hladké, ucinné a efektivni fungovani organizace v soucasné dobé vyzaduje Fizeni
zameéstnancii, kteri mohou byt vékove velmi ruznorodi. K tomu napomaha zavedeni age
managementu, ktery je soucasti hlavniho proudu diversity managementu,* (Mazur-Wierzbicka,
2018, s. 96). Dle autorky Storové (2013) piinasi age management inovativni perspektivu na
persondlni ¢innosti, zamétuje se nejen na faktor véku a umoziuje reagovat na demografické
zmény. Konkrétni opatfeni se snazi zohlednit potieby pracovnikli kazdého véku a klicovym
faktorem je respektovani individudlnich potteb, vyuzivani schopnosti a osobniho potencionalu
kazdého ze zaméstnancti.

Novotny et al. (2014, s. 61-62) uvad¢ji, Ze uplatnéni age managementu je mozné jak ve velkych
organizacich, tak ale i u stfednich a malych organizaci, dokonce i u mensich podnikatelt.. Ve
vSech téchto pripadech se mize jednat o zpusoby fizeni s ohledem na vek, které 1ze zaradit do
béznych personalnich Cinnosti, naptiklad v naboru a pfijimani zaméstnancd, v oblasti
vzdé¢lavani na ptipravu absolventi, rozvoje dovednosti star§ich pracovnikt, v oblasti work-life
balance uplatnéné napiiklad u rodict s malymi détmi nebo pfipravy starSich pracovnikd na
odchod do dichodu. Realizace téchto personalnich ¢innosti se lisi u kazdé firmy dle velikosti.
U velkych ¢i stfednich firem tyto ¢innosti vykonava personalista ¢i manaZer lidskych zdroju.

Cappeli (2010) in Chadt a Merhaut (2017, s. 18) popisuje, Ze proces starnuti S sebou piinasi
problémy i v fizeni tym, jelikoz ¢asto dochdzi k situaci, kdy jsou star§i pracovnimi vedeni
mlad$imi manazery. Tato situace miize vytvaret mezigeneracni konflikty na pracovisti, jelikoz
mladi vedouci pracovnici maji mnohdy obavy z fizeni svych starSich spolupracovniki, ktefi
maji bohatsi pracovni zkuSenosti. Podle Chadt a Merhaut (2017, s. 18) age management
zlepSuje celkovou spokojenost a produktivitu a soucasné podporuje plnéni cili a vize
organizace.

Storové (2016, s. 4) uvadi, ze implementace opatieni v ramci age managementu je zaloZzena na
individualnim pfistupu ke kazdému zaméstnanci. Pihlizi k tomu, Ze se pracovnici S rostoucim
vékem meéni jak dusevné, tak fyzicky. Aby byl tento koncept Gspésny, je potieba ho rozvijet ve
vstiicné firemni kultufe, ktera bude své zaméstnance vzdélavat v této oblasti. Jedna se
0 dlouhodoby proces, ktery zahrnuje cely pracovni zivot zaméstnancli od absolventa az po
odchod do dichodu. Na obrazku 5 jsou uvedeny zakladni pojmy age managementu a jejich

navaznost.
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Obrazek 5 Age management a jeho zakladni pojmy

Age management
P Zpisob fizeni s ohledem na vék zaméstnanct
P Zohlediuje pribeh zivotnich fizi ¢lovéka na pracovisti a piihlizi k jeho
ménicim se zdrojum

¢

Pracovni schopnost

P Soulad mez individualnimi zdroji ¢lovéka a naroky vykonavané prace
P Zikladni stavebni prvek konceptu age managementu

P Work Ability Index = nastroj na méfeni pracovni schopnosti

U

Dum pracovni schopnosti

P Zakladni faktory (zdravi a funkéni kapacita, kompetence, hodnoty,
postoje a motivace. prostor pracovisté)
> Souvisgjici faktory (rodina, socialni sit, operaéni prostiedni. spole¢nost)

Zdroj: vlastni zpracovani podle Storova (2015) in SVKKL (2016)

Na obrazku 5 jsou vysvétleny zakladni pojmy, jako je age management, ktery je uzce provazany
s pracovni schopnosti a nasledné¢ s domem pracovni schopnosti, ktery udava zékladni
predpoklady a souvisejici faktory, které ho ovliviuji, aby byl pracovnik schopen prace.

2.7.1 Pracovni schopnost

Pracovni schopnost neboli Work Ability Index (WAI) je pojem tzce spjaty s konceptem age
managementu, ktery je Vv ¢ase proménlivy. Novotny et al. (2015, s. 79) ho definuje jako
,,zhodnoceni, jak dobry je pracovnik v soucasné pracovni pozici a v blizké budoucnosti a jak
vykonava svoji praci z hlediska pracovnich narokii a jeho zdravotnich a dusevnich dispozic. *

Storova (2015, s. 25) popisuje, ze WAI je také néstroj pro méfeni pracovni schopnosti, které
probiha pomoci dotaznikového Setieni jak pro jednotlivce, tak i pro skupiny. Tyka se 7 oblasti,
které Storova (2015. s. 27) nazyva jako:

- ,,Soucasnd pracovni schopnost,

- pracovni schopnost ve vztahu k pracovnim narokum,
- Soucasnd onemocnénti,

- Vliv onemocnéni na praci,

- délka absence v praci v disledku nemocti;

- prognoza pracovni schopnosti v pristich dvou letech,
- dusevni zdravi.*

Autorka dale uvadi, Ze interpretace vysledkl je ziskdvdna dvojim zplisobem — individudlné
a sumarn€. Individuélni interpretace je zpétna vazba pro pracovniky s naslednym doporucenim
pro podporu pracovni schopnosti. Vysledky ziskava také zaméstnavatel ¢i vedouci, ktery je
seznamen s problematickymi oblastmi v ramci pracovni schopnosti. Vysledky jsou
interpretovany sumarné (Storova, 2015, s. 27).

Web Age management (2023a) uvadi, ze zakladem pro age management je tzv. pracovni
schopnost, kterd se sklada ze dvou casti. Prvni Cast popisuje osobni zdroje pracovnika, tedy
jeho zdravotni stranku, vzdélani, znalosti, postoje, dovednosti a motivaci. Druhé ¢ast poukazuje
na pracovni pozadavky na zameéstnance, tedy obsah a néaro¢nost vykonavané prace (Age
management, 2023a).
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Pro to, aby se star$i zaméstnanci udrZeli na pracovnim trhu, je zdkladem samoziejmé dobry
zdravotni stav, schopnost ucit se novym vécem a byt flexibilni. Dal§im vyraznym faktorem je
spokojenost s vykonavanou praci a s podminkami na pracovisti. VSechny tyto faktory byly
zpracovany pracovniky FIOH do tzv. ,,Domu pracovni schopnosti a tvofi tak mySlenku
pracovni schopnosti (SVKKL, 2016). Na obrazku 6 je zobrazen Diim pracovni schopnosti.

Obrazek 6 Dum pracovni schopnosti

Spoletnost  Demograficka  Vzdélavaci
struktura systém

Pracovni schopnostavék

Styl vedeni,

pracovisté

a pracovnipodminky
Socialni sit

Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Zdroj: Cimbalkova et al. (2012) in SVKKL (2016)

Vyse zminény obrazek 6, tedy Dim pracovni schopnosti, ma sva urcita specifika. ,, ¥ ,Dome
pracovni schopnosti‘ jsou vSechny patra propojena schodistém, nastanou-li zmény v jakémkoli
patre, mohou se projevovat v jiném, a tim mohou ovliviiovat i celkovou pracovni schopnost.
Napriklad vyvoj v oblasti informacnich technologii vyvola tlak na proskoleni, a tedy zvyseni
znalosti a dovednosti, nespravnad ergonomie na pracovisti ma vliv na zdravi pracovnikii apod.
DuleZitou soucasti, ktera pracovni schopnost vyrazné ovliviiuje, je mozZnost sladovani
rodinného a pracovniho Zivota, zejména v obdobi, kdy pecujeme o malé déti anebo starnouci
rodice. V této Zivotni fazi bychom nejvice privitali moznost flexibilnich forem prace,“ (SVKKL,
2016).

Storova (2015, s. 34) uvadi, Ze existuje nékolik opatieni pro podporu pracovni schopnosti. Tu
lze rozdé€lit pro zaméstnance fyzicky pracujici a zaméstnance dusevné pracujici. Mezi ptiklady
opatfeni pro podporu pracovni schopnosti pro fyzicky pracujici zaméstnance lze zatadit
(Storova, 2015, s. 34):

- vzdelavaci aktivity zaméfené na ,,hodnotu zdravi* a zdravy zivotni styl;

- zdravotni benefity pro zaméstnance;

- zaméfeni se na ergonomii a vytvoreni spravného uspotadani pracovniho prostiedi;
- zmé&ny v naplni a organizaci prace;

- podpora psychického zdravi, motivace pracovniki a jejich spokojenost, diskuze.
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Ptikladem opatifeni pro podporu pracovni schopnosti zaméstnancti duSevné pracujicich muize
byt (Storova, 2015, s. 34):

- umisténi kancelaiskych predméti;

- vzdelavaci aktivity zamétené na ,.hodnotu zdravi® a zdravy zivotni styl;

- vyuziti fyzioterapeutickych sluzeb na pracovisti;

- program na zvladani stresu;

- time management a zlepSeni organizace prace;

- flexibilni formy préce a jejich spravné vyuziti;

- podpora psychického zdravi, motivace pracovniki a jejich spokojenost, diskuze.

SVKKL (2016) popisuje, ze pracovni schopnost je dalezitym faktorem v kazdém véku
pracovnika a je dobré podporovat zaméstnance a investovat do opatieni, ktera zvySuji pracovni
schopnost. Ze strany zaméstnavatele 1ze podpofit pracovniky naptiklad péci o jejich zdravi,
uskutecnéni vzdélavacich aktivit, motivaci, ergonomii prace apod. Ze strany zamé&stnancii I1ze
podpofit pracovni schopnost pomoci zdravého zivotniho stylu, socializace, vzdelavani se,
pozitivniho pfistup k zivotu aj. Dobra pracovni schopnost je dilezita jak pro zaméstnance
samotné¢ho, pokud chce setrvat na pracovnim trhu, tak i pro zaméstnavatele, kterému

praceschopny zaméstnanec prispiva k dosazeni organizacnich cila.

2.7.2 Implementace age managementu

O zavedeni age managementu neni mezi organizacemi prozatim tak velky zajem, jak by se
oc¢ekavalo, coz mize byt zplisobeno tim, Ze se organizace v prvni fadé zamétuji na organizacni
obtize a naklady, které jim to pfinese, nez na vyhody tohoto fizeni zaméstnanci (Mazur-
Wierzbicka, 2018, s. 103). Jak jiz bylo zminéno v kapitole 2.4 diplomové prace, age
management s sebou pfi své implementaci pfinasi mnoho vyhod.

,, Strategie a politika zavadeni age managementu v organizacich je dlouhodoby a systémovy
proces, ktery se ridi urcitymi pravidly,“ (Dohnal, 2017b). Dle Musilové (2021) je zavadéni
zalozeno na mezindrodné¢ uznavanych a ovéfenych nastrojich. Pfi implementaci age
managementu se organizace nevyhnou vstupnimu age management auditu, méfeni pracovni
schopnosti, méfeni indexu pracovni schopnosti, ndvrhu kli¢ovych aktivit a samotné
implementaci opatieni a kontrolnimu zavére¢nému auditu. Implementace age managementu je
rozdé€lena do tii provazanych zakladnich ¢asti (Musilova, 2023):

,,analyticka cast;
- implementacni cast,
- vystupni (kontrolni) audit.

Cimbalnikova et al. (2012) in Horvathova et al. (2016, s. 193) tvrdi, ze pii zavadéni Gspésného
age managementu se musi brat v potaz komplexni feSeni, kterd vychazeji z narodni politiky, ze
specifik organizace a zaroven druhu a vlastnosti pracovni sily v dané organizaci. Pokud by tedy
organizace chtéla implementovat age management, ma velky vyznam téchto osm piliit, uvadi
Cimbalnikova et al. (2012) in Horvathova et al. (2016, s. 193):

., Znalost problematiky veku;
- vstricny postoj Viici veku,
- dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti;
- kvalitni a funkcni vékova strategie;
- dobra pracovni schopnost;
- Vysoka uroven kompetenci;
- dobra organizace prace a pracovniho prostiedi;
- Spokojeny zivot.
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Musilova (2023) udava, Ze v prvni (analytické) ¢asti, jde o ziskani vstupnich dat, ktera urci
problémové oblasti. ,, Pro tento ucel byl vyvinut nastroj, ktery zahrnuje sken jednotlivych piliri
age managementu. Vystup skenu obsahuje analyzu organizace v oblasti:

- vekove struktury zameéstnancii,

firemni kultury,

- péce o zaméstnance;

V persondlnich c¢innostech s ohledem na véek a rovné prileZitosti,” (Musilova, 2023).

v o

Musilova (2023) popisuje, Ze vysledek znazoriuje podil piliii age managementu a slouzi jako
zékladni stavebni kamen pro jeho zavadéni. Druhou ¢ésti je implementace. V této oblasti jde
0 zavedeni konkrétnich opatfeni ur¢enych z vysledkl na zdklad€ konceptu pracovni schopnosti.
Ptikladem opatfeni miize byt métfeni pracovni schopnosti jak zaméstnanci, tak zaméstnavatele,
audit jednotlivych oddéleni, vzdélavaci aktivity pro vedouci i jednotlivé zaméstnance. Posledni
(tfeti) Casti je vystupni audit. Cilem zaveére¢ného auditu je vyhodnotit efektivitu zavedenych
opatfeni a vysledkem je zavérecna zprava, v¢éetné dosazenych vysledkt (Musilova, 2023).

Storové (2013) uvadi, Ze prvnim krokem k zavedeni age managementu by méla byt analyza
firemni persondlni strategie a nasledné definice cilt, kterych chce organizace dosahnout.
Postupy, které organizace zvoli, by mély byt v souladu s firemni kulturou a personalni strategii.
Je dilezité klast diraz na koncept pracovni schopnosti. Age management se tedy snazi
implementovat aktivity zaméfené na zlepSeni pracovni schopnosti jednotlived, piiCemz
pracovni tkoly jsou pfizptisobeny a rozdélovany tak, aby byly schopnosti zaméstnancti vyuzity
efektivné. Zasadni podminkou Uspésnosti age managementu je vSak postoj manazera k veku
a starnuti. Nezbytnym piedpokladem by tedy mélo byt proskoleni manazerti naptiklad
0 vyhodach zaméstnavani strasich pracovniki (Storova, 2013).

Za pomoci nastroje age management audit ziska organizace zakladni informace o aktualni
situaci v organizaci a rozpozna tak problematickou oblast s ohledem na demograficky vyvoj
(Storova, 2013). Jde o proces, ktery zpravidla vykonava externi pracovnik, jenZ uskutedni
Setfeni formou strukturalizovanych rozhovorti s top managementem, vedoucimi pracovniky,
zaméstnanci, ale také s personalisty (Sebestova et al., 2019, s. 24). Vystupem age management
auditu je zprava s doporu¢enim sméfovana k jednotlivym oblastem age managementu neboli se
jedna o plan implementace age managementu (Storova, 2013). Efektivni zavedeni age
managementu vede K lepsimu vyuzivani pracovni sily a pfispiva k vytvofeni pracovniho
prostedi, které je prizpisobené véku a dovednostem zaméstnancii, coz celkové napomaha ke
spolupraci napii¢ generacemi (Mazur-Wierzbicka, 2018, s. 101).

Horvathova et al. (2016, s. 195) tvrdi, Ze pti zavedeni age managementu by se m¢lo postupovat
ve tfech nasledujicich krocich. V prvnim kroku se jedna o ziskani dtlezitych informaci. Cilem
je zjistit klicové oblasti a zamé&fit se na né. Mezi takové oblasti se fadi kultura organizace,
personalni procesy a podpora pracovni schopnosti zaméstnancti. Pro ziskani informaci slouzi
vstupni age management audit, ktery se zaméfuje na vySe zminéné pilife. Vysledna zprava
z provedeného auditu poskytne vyhodnoceni a navrhne opatieni pro danou organizaci. Druhym
krokem k implementaci age managementu je uskutecnéni vzdé€lavacich aktivit. Tyto aktivity
jsou vhodné jak pro manaZery, tak pro zaméstnance. Vzdélani manazerti by mélo sméfovat
k jejich schopnosti porozumét starnuti a k rozliSeni specifickych potteb ruznych skupin
pracovniku s cilem piekonat piedsudky tykajici se véku. Naopak vzdélavaci programy pro
zaméstnance by mély zahrnout podporu aspekti pracovniho vykonu a pocitat s pracovniky
napfi¢ generacemi. Dal§i moznosti pro zaméstnance mohou byt riizna skoleni. Poslednim, tedy
tietim krokem implementace age managementu je ziskani informaci o pracovnim vykonu
zaméstnanct (Horvathova et al., 2016, s. 195).
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Mazur-Wierzbicka (2018, s. 100) dopliuje, Ze ,,spolu s rozhodnutim vedeni organizace
0 zavedeni age managementu musi byt v organizaci zahdjena informacni kampan. Za timto
ucelem je nutné vytvorit informacni (komunikacni) strategii (s vyuZitim ndstroji organizace
a internich komunikacnich kanadlu, zajimavych komunikacnich krokii a prezentace obsahu
prizpusobeného vékovée riznorodym skupinam prijemcu). Jejich ukolem je pripravit
zaméstnance na kroky a ukoly vyplyvajici z implementace programu age managementu
V Organizaci a take zvysit povedomi o dusledcich starnuti zaméstnancu, posilit jejich ztotoznéni
s cili organizace a ocenit je. Informovani zaméstnancii o prijatych opatienich by mélo probihat
V kazde fazi realizace prijatého planu. Realizace predlozenych etap umozni efektivni a ucinné
Fizeni veku v organizaci a prispéje k co nejlepsimu vyuziti potencidalu vekové diverzifikovanych
zamestnancii a k realizaci strategickych cilii.” Po skonCeni faze implementace je potieba
vyhodnotit uskute¢nény proces a na zdkladé vyhodnoceni zavést urcité kroky ke zlepSeni
(Mazur-Wierzbicka, 2018, s. 100). Storova (2015, s. 31) uvadi, Ze pro implementaci age
managementu je nezbytnou podminkou podpora od predstaviteld organizace, jelikoz zavedeni
tohoto stylu fizeni ovliviiuje firemni kulturu.

Dohnal (2017b) tvrdi, Ze myslenkou zavadéni age managementu se v Ceské a Slovenské
republice zabyva napiiklad organizace Age management, z.S., ktera ma s implementaci age
managementu mnoho zkuSenosti, a to také diky spolupraci s Finskym institutem pracovniho
zdravi a zakladatelem této koncepce. V roce 2017 UspéSné absolvovala kurz nazvany
,Metodika a vedeni auditu age managementu®, za u¢elem pomoci organizacim a firmam v CR
pti zavadéni konceptu age managementu do firemnich strategii (Dohnal, 2017b). Implementaci
age managementu je mozné podpofit i z externich zdroji napiiklad pomoci OPZ+, jejimz
vyhlaSovatelem je Ministerstvo prace a socidlnich véci. Takovy projekt byl realizovan v roce
2022, kdy organizace mély pfileZitost piihlasit se do tohoto programu splnénim urcitych
podminek. Cilem projektu bylo ,, prosazovat prizpiisobeni pracovnikii, podnikii a podnikatelii
zménam, aktivni a zdravé starnuti a zdravé a vhodné prizpusobené pracovni prostredi
S ohledem na zdravotni rizika“ (ESFCR, 2022).

V praxi se da age management, jako zpisob fizeni zaméstnanci, vyuzit v riznych personalnich
¢innostech, jako je naptiklad personélni planovani, ziskavani pracovniki, adaptace pracovnikd,
péce o né a dalsi (Horvathova et al., 2016, s. 196).

Personalni planovani

Jde o vyhodnoceni vékové struktury zaméstnanych pracovniki ¢i o jejich potfeby. Organizace
by si méla dobfe naplanovat, zda ma dostatecny pocet zaméstnanct i po odchodu jiného
pracovnika do diichodu, tedy zda ma koho dosadit na uvolnéné misto (Storova, 2013 in Novotny
etal., 2014, s. 62).

Ziskavani zaméstnancu

V této oblasti muze organizace zajistit takova opatieni, diky kterym bude ziskavani
zaméstnancl ohleduplné k véku, bez vé€kové diskriminace s podporou vékoveé diverzity. Lze
spolupracovat naptiiklad s vysokymi Skolami, diky kterym mohou studenti ¢i budouci
absolventi oslovit organizace na staze, praxe, brigaddy ¢i hlavni pracovni mista (Horvathova et
al., 2016, s. 196).

Adaptace pracovniki

Zde je mozné nastavit tzv. mezigenerani spolupraci. Idedlni je mladym nastupujicim
pracovnikim, ktefi jsou témet bez zkusenosti nebo s minimalnimi zkusenostmi, prid¢lit starSiho
kolegu, ktery je bude mentorovat. Dokaze jim tak postupné predat své zkuSenosti a znalosti.
Naopak mladsi pracovnici mohou tém star§im pomoci pfi praci s technologiemi, jako je pocitac,
a naucit je tak nové véci v této oblasti (Novotny et al., 2014, s. 62).
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Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Ohledné¢ vzdélavani a rozvoje pracovnikill je mozné zaméfit se na delsi pracovni zivot, vzdélavat
se v oblasti novych technologii, zvySovat si kvalifikaci, ucit se nové jazyky, absolvovat
vzdélavaci kurzy pro manazery zaméfené na oblast stdrnuti pracovnikli a vékovou diverzitu
(Horvathova et al., 2016, s. 196).

Péce o pracovniky

Horvathova et al. (2016, s. 196) uvadéji, ze v organizaci miize dochazet k upraveé pracovni doby
¢i tvazku v ndvaznosti na osobni a pracovni zivot pracovnika, aby je dokazal sladit. Toho Ize
dosahnout pomoci klouzavé pracovni doby, home office, ¢asteénych uvazka apod.
O zaméstnance je potfeba pecovat i ve smyslu bezpecnosti prace a ochrany zdravi, zohlednovat
schopnosti a dovednosti starSich pracovnik.

Pokud se organizace zam¢ti na age management jako takovy, mize ji to ptinést mnoho vyhod.
Skupina pracovniku star§ich padesati let predstavuje s ohledem na jejich kvalifikaci, z pohledu
know-how, konkuren¢ni vyhodu a muze se jednat o vyznamny zdroj uspéSnosti podniku.
Problémova mize byt otazka fluktuace. Tu Ize chapat jako faktor, ktery negativné ovlivituje
zajisténi a znalosti v organizaci. Zaméstnanci, ktefi z organizace odchazeji, Si S sebou Casto
odnaseji 1 cenné znalosti a dovednosti ¢i obchodni kontakty. Nahrazeni takového pracovnika
stoji mnoho ¢asu a penéz z diivodu uplného zaskoleni a adaptace nového pracovnika (Novotny
etal.,, 2014, s. 70-71).

., Kromé ndstrojii spojenych s obsahem prace je pri zaméstnavani os0b vékové skupiny 50+
mozno vyuzit i ndstroje spojené s organizaci prace. K témto nastrojum miizeme zaradit:

- Pprizpiisobeni organizace prace zZivotnimu rytmu této vekové skupiny, castecny uvazek,
sdilené pracovni misto,

- Nepravidelna prace formou dohod o provedeni prace ¢i dohod o pracovni cinnosti;

- kombinace prace v kanceldri a prdace z domova;

- Podpora zdravi a vhodného pracovniho prostiedi ve formé lékarskych kontrol, zapojeni
do vzdelavani, upravy pracovniho prostiedi aj.;

- prizpiisobovani pracovni doby potiebam této veékové skupiny,

- projektové zaméstnavani za ucelem rFeSeni konkrétniho projektu v organizaci;

- Ppresunuti pracovnika na jiné pracovni misto, (Cimbalnikové et al., 2012; [Imarinem,
2012 in Horvathova et al., 2016, s. 200).

Musilova (2023) popisuje, ze diky zavedeni age managementu se ze ziskanych dat mutze
pfipravit strategicky plan udrzitelné zaméstnatelnosti a zlepSeni produktivity. Vysledky také
povysi jméno znacky na trhu (Musilova, 2023). Pii zavedeni age managementu dokazi
zaméstnanci 1épe slad’ovat osobni Zivot s zZivotem pracovnim, coz je v nékterych fazich lidské
zivota velmi dulezity faktor pro to, aby byl zaméstnanec spokojeny a motivovany ke své praci.
Lze tak dosahnout toho, Ze se rodic¢e po rodi¢ovské dovolené diive vrati do pracovniho procesu
nebo Ze zaméstnanci diichodového véku ziistanou v pracovnim prostiedi déle.

2.7.3 Work-life balance

V dnesni dob¢, predevsim diky technologickému pokroku, se méni pravidla pracovnich
zvyklosti. Doba s sebou pifindsi fadu zmén, mezi které patii i vySs$i naroky na cloveka. Je
dulezité najit rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem, kdy je nutné postarat se 0 rodinu,
mit Cas na své z4jmy a odpocinek. Cim dal vice organizaci tento koncept podporuje.

Work-life balance neboli slad’ovani osobniho Zivota s pracovnim je pfistup, ktery ¢im dal vice
prosazuje mladsi generace, ale tyka se vSech generaci. Tato myslenka je vhodna pro studenty,
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ktefi zaroven pracuji, rodice na rodi¢ovské dovolené, pro pracovniky, kteii se staraji o své deéti
¢i star$i ptibuzné, pro star$i zaméstnance aj. Jak uvadi Armstrong (2015, s. 509), ,, tim mohou
zamestnanci splnit naroky na né kladené v praci i mimo ni, ¢cimz mohou uspokojit potieby svoje,
stejné jako potreby svych zaméstnavatelii. “ Formankova (2015, s. 9) popisuje, ze je dalezité si
uveédomit, ze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby. Aby work-life balance fungovalo spravné,
organizace musi piihlizet k riznym okolnostem, které lze rozdélit do tii skupin. Prvni
z okolnosti je takova, kdy zameéstnanci maji jiné divody k nalezeni rovnovahy. Do prvni
skupiny lze zafadit zaméstnance, ktefi pecuji o své blizké osoby, at’ uz se jedna o potomky,
star$i ptibuzné ¢i osoby se zdravotnim postizenim. Do této skupiny je mozné zaradit i studenty,
kteti pfi studiu chtéji ziskavat zkuSenosti a jsou jiz v pracovnim procesu, ktery kombinuji se
studiem. V neposledni fadé do této skupiny spadaji i lidé v pfeddiichodovém ¢i dichodovém
véku. Ve druhé skupiné okolnosti je nutné piihlizet kK vékovému rozlozeni zaméstnancu.
S vékem se potfeba zaméstnanci vyraznym zpusobem méni. Jako posledni okolnost Ize
oznacit, kolik ¢asu pracovnik v zaméstnani travi na ukor volného ¢asu (Formankova, 2015,

s. 9).

Anderson (2021, s. 42) dodava, ze pro mnoho pracovnikti neni jednoduché najit rovnovahu
mezi osobnim a pracovnim Zivotem, jelikozZ se mnoho z nich zamétfuje na vysi vydélku.
Organizace vSak mohou svym zaméstnanciim pomoci riznymi nastroji, které jim ve work-life
balance napomuizou. Autor dale uvadi, Ze 1ze vyuZzivat nékolik specifickych nastroja, které se
odréazi od zaméteni ¢i charakteru podniku.

Koubek (2015, s. 105) konstatuje, ze by mé&lo byt v zajmu kazdé organizace peCovat
0 své zamé&stnance a podporovat jejich pracovni schopnost, jelikoz je na nich do urcité miry
zavisla konkurenceschopnost a uspéSnost. ,, Zaméstnavatelé pecuji o své pracovniky tremi
zpusoby:

- Na zdaklade povinnosti (hlavné zakonné);
- Na zaklade smluv;
- Na zdkladé dobrovolnosti “ (Koubek, 2015, s. 105).

Koubek (2015, s. 105) dale dodava, Ze pod dobrovolnou péci si Ize predstavit zpisob, kterym
se organizace stava zajimavé¢jsi a mize tak naldkat potencionalni zaméstnance, ale hlavné zvysit
spokojenost stavajicich zaméstnancti, S ¢imz souvisi vyssi produktivita prace. Mezi dalsi
vyhody lze zafadit nizsi fluktuaci, lepsi vztahy na pracovisti, sniZzeni poctu pracovnich traz,
aj. Armstrong (2015, s. 509) doplnuje, ze rovnovahy muze byt dosazeno, pokud bude vyuzito
,»politik vstiicnych k roding®, které uplatiiuji vyuzivani ¢astecnych tivazkili, home office, pruzné
pracovni doby, sick days nejen na nemoc, sdilena pracovni mista, moznost do¢asného pteruseni
zaméstnani. Tyto zplsoby work-life balance mohou snizovat absenci, zvySovat moralku
a minimalizovat stres ze snahy zvladat pracovni i osobni povinnosti.

Home office

Home office neboli prace z domova je moznost vykondvani napln¢ prace z pohodli domova.
Jak uvadi advokatni kancelat Vych & Partners, zaméstnanci miiZzou vyuZivat tzv. home office,
pokud je to jeden z benefit organizace, ve které pracuji, a spliiuji podminky pro tuto moznost
prace z domova (AKV, 2021). Tento benefit nelze uplatnit pro vSechny zaméstnance ve stejném
meéfitku. V tomto ptfipadé zalezi na druhu vykondvané prace a je potieba, aby zaméstnanec
dokdézal efektivné plnit pracovni ukoly. Autorka Medlikova (2021, s. 112—-113) zminuje n¢kolik
hlavnich podminek, které by mél zaméstnanec splnit. Jedna se o vytvotfeni pracovniho mista
v domacnosti, které splituje potiebné pozadavky, urcit si ¢as, kdy praci vykonavat, dostupnost
potfebnych podkladii pro vykon prace. Vykonavani prace z domova zavisi predevSim na
dohod¢ s manaZerem ¢i nadfizenym. Moznost home office se rozsifila predev§im v dobé
pandemie Covid-19, kdy vétsina zaméstnancti nemohla dochazet do kancelate a byla donucena
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pracovat z domova, pokud jim to napli prace a vybaveni dovolovaly (Paliskova et al., 2021,
s. 203). V soucasné dob¢ tato podoba prace pietrvava a jedna se o jeden z nastroji work-life
balance. Paliskova (2021, s. 203) dale dodava, ze vyhodou prace z domova je uspora ¢asu za
dojizdéni a flexibilni rozvrzeni pracovni doby. Pro zaméstnavatele pfinasi prace z domova
moznost snizeni nakladt. U tohoto benefitu lze spatfovat i nevyhody, jako je snizena efektivita
by neméli vyuzivat zaméstnanci, ktefi jsou v zaméstnani novi a potiebuji odborné vedeni od
kolegti (Paliskova et al., 2021, s. 203).

Pruzna pracovni doba

Pruzna neboli flexibilni pracovni doba je jeden z nastrojii dosazeni rovnovahy mezi osobnim
a pracovnim zivotem. Tento benefit je v dnesni dobé velmi oblibeny a lze ho vyuzivat za
predpokladu odpovidajici pracovni naplné. Ve vyrobnich organizacich s nepfetrzitym
provozem neni tento nastroj aplikovatelny. Flexibilni pracovni doba umoziiuje zaméstnanciim
individualn¢ nastavit zacatek a konec pracovni doby za predpokladu, ze dodrzi pozadovany
pocet hodin, ktery je nutné odpracovat za tyden. Nékteré organizace stanovuji pevné Casové
rozmezi, ve kterém musi byt zaméstnanci pfitomni na pracovisti. Pfikladem lze uvést pevné
stanovené rozmezi 11:00 — 14:00, kdy se zaméstnanci musi nachazet na pracovisti. Déle je na
nich, jaky ¢as prichodu a odchodu zvoli pii dodrzeni hodinové tydenni pracovni doby.

Sdilené pracovni misto

Dle Koubka (2015, s. 350) umoznuje sdilené pracovni misto zaméstnancim pomérné volné
usporadani pracovni doby podle potieb. V tomto ptipadé s sebou nastroj work-life balance nese
fadu negativ, jako je konflikt mezi zaméstnanci sdileného mista, mensi stabilita a ¢astéjsi
zmény. Autor dale uvadi, Ze za nevyhodu Ize také oznacit fakt, Ze zameéstnanci sdilejici pracovni
misto uzaviraji pracovni smlouvu spole¢né a musi zajistit plynuly chod pozice (Koubek, 2015,
s. 350). Paliskova et al. (2021, s. 204) souhlasi a dale dodava, ze s platnosti od 1. 1. 2021 byl
tento nastroj work-life balance zaclenén do zédkoniku préace jakoZto uznavany institut sladéni
osobniho a pracovniho zivota. Lze jej oznacit taktéz jako job-sharing.

Stlaceny pracovni tyden

Je moznost odpracovat stanovenou pracovni dobu za méné& pracovnich dni (Stang, 2020,
s. 182). Autor dale uvadi, ze v navaznosti na zakonik prace je mozné domluvit se se
zaméstnavatelem na vyuziti této formy work-life banace. B&Znou praxi je v Ceské republice
stanoveni 40 hodin tydné, které zaméstnanci na hlavni pracovni pomér odpracuji béhem
5 pracovnich dni. Ti, ktefi vyuzivaji moznosti stlaceného pracovniho tydne, mohou pracovat
4 dny v tydnu naptiklad po 10 hodinach. Autor upozoriuje, ze délka smény nesmi presahnout
12 hodin (§ 83 zékoniku prace). Vyhodou tedy je, Ze zaméstnanec ziské jeden den v tydnu volny
(Stang, 2020, s. 183).

Caste&né vivazky

Zkraceny pracovni Uvazek je pracovni pomér kratSi nez 40 hodin tydné. Tim, Ze je Gvazek
pokréacen o hodiny, je také mzda ¢i plat pomérové nizsi. Jedna se o jednu z moznosti, kterd by
mohla zvysit zaméstnanost zaméstnancl nad 50 let, rodi¢h malych déti nebo studenti, ktefi
maji pii studiu zajem ziskavat praxi. Dle autora Klimese (2019) jsou ¢aste¢né uvazky vnimané
jako pozitivni pracovni pfileZitost, ale na druhou stranu jsou na pracovnim trhu v Ceské
republice vyuzivany pfedevsim ohrozenymi skupinami. Snizené ¢i ¢astecné Givazky vyuzivaji
V dnesni dobé predevsim rodi¢e s malymi détmi, starsi lidé v pfreddiichodovém véku, studenti,
kteti béhem studia ziskavaji pracovni zkuSenosti, a pecujici osoby.
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Dohoda o provedeni prace

Dle Snevajsové a Zachovalové (2023) je dohoda o provedeni prace (DPP) smlouva uzaviena
mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem pisemnou formou. NejCastéji je sjedndvana
s pracovniky v seniornim v&ku ¢i studenty, ktefi si cht&ji pifivydé€lat pii studiu. Pokud
zaméstnanec pracuje na dohodu o provedeni prace, rozsah odpracovanych hodin nesmi
presahnout 300 hodin za rok. Je dulezité podotknout, ze Vv ptipadé, kdy ma zaméstnanec dvé
ruzné dohody o provedeni prace, rozsah odpracovanych hodin se u zaméstnavatelt sCita. U této
dohody dale rozhoduje hranice 10 000 K¢ mésic¢né. V ptipad¢, ze zaméstnanec nepiekroci tuto
hranici a méa podepsané tzv. riizové prohlaseni, odvadi pouze patnactiprocentni dan z ptijmu.
Socidlni a zdravotni pojisténi v tomto piipadé platit nemusi. Pii sjednévani této smlouvy se
predpoklada, Ze zaméstnanec bude pracovat nepravidelné neboli sezoénnd (Snevajsova
a Zachovalova, 2023). Jiz od fijna roku 2023 jsou V zakoniku prace zmény ohledn¢ dohody
0 provedeni prace, napiiklad v oblasti rozvrhu pracovni doby, ktery bude muset byt zahrnut ve
smlouvé, ¢i zmény v naroku na Cerpani dovolené i pii vykonavani prace na dohodu (Finance,
2023).

Dohoda o pracovni ¢innosti

Snevajsova a Zachovalova (2023) popisuji, Ze dohodu o pracovni &innosti, stejné tak jako
dohodu o provedeni prace, vyuzivaji prevazné studenti a lidé v dichodovém véku. Dohoda
0 pracovni ¢innosti je specificka tim, Ze zaméstnanec nesmi odpracovat vice jak 20 hodin tydné,
ale maze presahnout pocet 300 odpracovanych hodin za rok. Po piekroceni hranice 4 000 K¢
je povinnost platit socidlni a zdravotni pojisténi. U této dohody se pfedpokladd, Ze zaméstnanec
bude praci vykonavat soustavné béhem celého roku (Snevajsova, Zachovalova, 2023). Novela
zakoniku prace se tyka i dohody o pracovni ¢innosti (Finance, 2023).

Sick days

Jsou dalsi z benefitl, které vyuZivaji nékteré organizace. Tento benefit slouZi pfedev§im na
zotaveni se z kratkodobé nemoci. V né€kterych organizacich je mozné si tento benefit vybirat
také v pfipadé, ze zaméstnanec potfebuje k lIékati ¢i na urad. Pti vyuziti sick days existuje
u nekterych zaméstnavatelil limit ve formeé omezeni mnozstvi sick days po sob¢ jdoucich, které
si zaméstnanec muze vybrat. Vétsinou jsou povoleny dva sick days za sebou.

2.7.4 Priklady dobré praxe

Jiz n&kolik organizaci v Ceské republice vyuziva koncept age managementu. P¥iklady takovych
firem zvetejnuje projekt Zlata prace, ktery je podporovan Ministerstvem prace a socialnich véci.
Do budoucna by mélo organizaci, které vyuZzivaji age management, ptibyvat, jelikoz se méni

JS 4

demograficka situace a tato teorie pfinasi mnoho vyhod.

IKEA (2024) je jednou z organizaci, kterou lze zaradit mezi piiklady tspéSného zavedeni age
managementu. Tato organizace si je védoma dulezitosti vyuzivani potencialu svych
zamg&stnancl napfi¢ v§emi generacemi. IKEA podporuje zaméstnance 50+, absolventy a mladé
lidi, ktefi chtéji nastartovat svoji kariéru, rodi¢e na rodicovské dovolené, ale také OZP. Pro své
zamé&stnance vytvari pfijemné pracovni prostiedi, nabizi flexibilni pracovni podminky a vnima
potieby zaméstnanci v riiznych fazich zivota (IKEA, 2024).

Dale Ize zminit Ceskou spofitelnu (2024), ktera na svych strankach prezentuje projekt ,,Rovné
prilezitosti“ kde uvadi: ,,Dbame na to, aby vSichni nasi zaméstnanci méli stejné moznosti
a podminky pro svou praci. Prostrednictvim programu Diversitas vSem davdame rovné
prilezitosti bez rozdilu pohlavi ¢i véku,” (Ceska spofitelna, 2024). Ceskéa spofitelna (2024)
V ramci programu Diverzsitas zajiStuje podminky pro ndvrat rodi¢i z rodi€ovské dovolené,
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pomaha svym zaméstnanciim ke slad’ovani osobniho a pracovniho zivota a zmirnuje nerovnosti
V poctu zen @ muzil na vedoucich pozicich.

Komer¢ni banka, a.s. (2024) poskytuje Trainee programy pro studenty vysokych skol, ktefi si
mohou vybrat obor, ve kterém chtéji ziskavat zkuSenosti. Zkuseni zaméstnanci v daném oboru
se studentlim vénuji v rdmci mentoringu. Dale uvadi, ze pracovisté je nediskrimina¢ni prostiedi
bez predsudk, které podporuje rozvoj vSech lidi bez rozdilu.

Spole¢nost CEZ, a.s. vytvotila projekt ,,Byznys pro spoleénost®, a tim se ptidala do skupiny
spole¢nosti ¢i organizaci, které¢ vyuzivaji myslenku age managementu (Byznys pro spole¢nost,
2017). Dale uvadi, Zze do svych internich dokumentt zavedla antidiskrimina¢ni opatieni
a zajistuje vzdélavani zaméstnanci pomoci e-learningi. Mysli také na mladé potencionalni
pracovniky, pro které byl vytvofen program ,Potentials®, jehoz principem je piijmout
absolventa do pracovniho poméru, nasledné absolvovani specidlnich kurzii, které zahrnuji

rozvoj mékkych dovednosti, exkurze a prace se zkusenéjsim kolegou (Byznys pro spole¢nost,
2017).

,Allianz pojistovna, a.s. je soucdsti nejvétsiho svetového pojistovaciho koncernu Allianz
Group, “ (Allianz, 2024). Na svych webovych strankach uvadi, ze vyuziva pravidla diverzity
a inkluze a stavi se do pozice zaméstnavatele s rovnymi pfilezitostmi. Zminuje, Ze usiluje
0 pratelské pracovisté bez ohledu na pohlavi, vék, ndbozenstvi, ptivod, zdravotni stav, ndzory
anebo sexudlni orientaci. Tato pojisStovna podporuje mentilni i1 fyzické zdravi svych
zameéstnanct, poskytuje flexibilitu a tudiz work-life balance, ktery zaméstnanci oceni (Allianz,
2024).

V neposledni fadé lze povazovat za piiklad dobré praxe i spole¢nost Skoda auto a.s. (2022),
ktera ve své Vyro¢ni zpravé diverzity zroku 2022 uvadi, ze podporuje rozmanitost.
Nejpocetné€jsi skupinu zaméstnanct tvoii vékova skupina 4045 let. Proto, aby zadny pracovnik
nebyl omezovan kviili svému véku, vyuziva spoleénost koncept age managementu. Skoda auto
a.s. nabizi n€kolik programii a benefitli pro své zaméstnance s ohledem na jejich veék. Dale
udava, Ze tvofi tolerantni mezinarodni prostfedi a jejim cilem je podpora vSech bez ohledu na
pohlavi, sexudlni orientaci, v€k, obCanstvi, nazory, zkusenosti, vzdélani ¢i zdravotni omezeni.
Toto rozmanité prostfedni se snazi o rovné pfilezitosti pro vSechny zaméstnance, odstranéni
predsudkli, podporu rodinného Zzivota, vytvafeni prostiedi napfi¢ generacemi, podporu
zaméstnanct se zdravotnim postizenim, cizincti a LGBT+ komunity (Skoda auto, 2022).

2.8 Metodika

Diplomova prace je rozdé€lena na Ctyfi hlavni kapitoly. Sklada se z uvodu, teoreticko-
metodologické casti, praktické casti a zavéru. Pro vytvoreni teoreticko-metodologické
a praktické casti slouzi jak primarni, tak sekundarni zdroje. Foret a Melas (2021, s. 19-20)
vymezuji rozdily mezi primarnim a sekunddrnim vyzkumem. Vyzkumnik miiZze primérni
vyzkum provadét sdm, nebo spolupracovat s tazateli €1 instituci. Lze ho délit na kvantitativni
a kvalitativni. Autofi dale uvadéji, ze sekundarni vyzkum je typicky svym vyuzitim jiz diive
shromazdénych dat. Teoreticka Cast je zpracovdna na zakladé literarni reSerSe ceskych
I zahrani¢nich zdroj pii pouziti sekundarnich zdroji. Jsou vyuzity jak odborné knihy, tak
i odborné Casopisy, Clanky a internetové prameny. Ty slouzi jako podklad pro vhled do
problematiky age managementu. Informace pro praktickou ¢ast diplomové prace jsou ziskany
pomoci smiSeného vyzkumu.

Dle Punche (2015, s. 39) je v prvni fad¢ dulezité stanovit si vyzkumné téma, nasledné jde o to
zvolit si vyzkumné otazky. Ziskana data jsou diky kvalitativnimu a kvantitativnimu Setfeni
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pouzita k zodpovézeni dvou nize stanovenych vyzkumnych otdzek. Na zakladé vyzkumného
tématu a stanovenych otazek se dale vyviji vyzkum a pouzité metody.

Vyzkumné téma

Aktudlni situace v organizaci a opatfeni age managementu.
Vyzkumna otazka 1

Jaky je rozsah znalosti pojmu age management ve vybrané organizaci?
Vyzkumna otazka 2

Jaky je aktualni stav age managementu v organizaci?

Zodpovézeni vyzkumnych otdzek umoznilo vyuziti primarnich zdroj, jako jsou data ziskana
Z dotaznikového Settent, které bylo rozeslano zaméstnanciim organizace, a také z rozhovort se
seniorni personalistkou a feditelem provozu a vné&jSich vztahii. Z divodu malého mnozstvi
zaméstnancl organizace byla otdzka v dotaznikovém Setieni ,,Do jakého oddéleni patiite?*
zkonstruovana tak, aby nebylo mozné podle tohoto ukazatele rozpoznat odpoveéd’ zaméstnancii
a byla dodrzena anonymita. Ziskané informace ze smi$eného vyzkumu slouzi jako podklad pro
urceni pozitiv a negativ v rdmci age managementu ve vybrané organizaci a formulaci ndvrha
a doporuceni pro zlepSeni negativnich stranek organizace v oblasti age managementu.

Dle Hendla (2016) vyzkumnik voli vhodné metody a techniky vyzkumu. Nésledn¢ urcuje, jak
budou data ziskavana a zpracovana. K zodpovézeni prvni vyzkumné otazky slouzi analyza
vysledkt dotaznikového Setfeni, aby bylo mozné ptedstavit, jaky rozsah znalosti pojmu age
management se tyka vybrané organizace a jejich zaméstnancl. Pro zodpovézeni vyzkumné
otazky 2 slouzi polostrukturovany rozhovor se seniorni personalistkou a feditelem provozu
a vnéjsich vztaht, aby bylo mozné fici, jaky je aktualni stav age managementu v organizaci.

Otazky zvolené pro dotaznikové Setfeni a rozhovor se seniorni personalistkou a feditelem
provozu a vng&jSich vztahti jsou sestaveny na zakladé literarni reSerSe v teoreticko-
metodologické Casti. Teoreticko-metodologicka ¢ast, jez obsahuje 1 metodiku, popisuje hned
nékolik dalSich oblasti — demografii obyvatelstva, pfedstaveni populace z hlediska véku,
vymezeni pojmu age management, pfinosy age managementu, rizika age managementu, faktory
ovliviiujici age management a age management v organizacich. Nékteré z podkapitol jsou dale
rozdéleny na dalsi casti, které se tykaji generace na pracovisti, styld vedeni generaci, stari
a starnuti, zaméestnavani starSich osob a postaveni pracovnikd 50+ na trhu prace v€kovych
stereotypl, ageismu, pracovni schopnosti, sendviCové generace, implementace age
managementu, work-life balance a ptikladt dobré praxe.

Pro vyzkumné Setieni je zvolen Ustav mezinarodnich vztahti v.v.i. Informace o organizaci jsou
Gerpany z webovych stranek instituce. Ustav mezinarodnich vztahti je vefejnd vyzkumna
instituce, ktera sidli v Nerudové ulici v Praze, jejimz zfizovatelem je Ministerstvo zahrani¢nich
véci. Pfed zaCatkem vybéru tématu probehl kratky rozhovor autorky s feditelem provozu
a vnéjsich vztahii o moznosti uskuteénéni vyzkumné ¢innosti pro praktickou ¢ast diplomové
prace pravé v této organizaci a na toto téma, a to i za Ucelem ziskani podkladi pro mozné
zavedeni age managementu v této instituci v budoucnu. Autorka dostala souhlas k provedeni
vyzkumu na téma age management a také k uskute¢néni dotaznikového Setteni a rozhovort.

K naplnéni cile diplomové prace je zvolen vyzkum jak kvalitativni, tak kvantitativni, tedy
smiSeny. Kvalitativni ¢ast vyzkumu je provedena polostrukturovanymi rozhovory, kdy je
pfedem stanovena struktura, ale je stdle mozné reagovat na odpoveéd’ dotazovanych (Vyrost et
al., 2019, s.290). Armstrong (2015, s. 650) uvadi, ze vyzkumnik ziskava fakta a zkouma postoje
dotazovanych pomoci rozhovoru. Nésledné rozdéluje rozhovor na tfi typy: strukturovany,
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polostrukturovany a nestrukturovany rozhovor. Autor zdlraziuje, ze rozhovor je kvalitativni
forma vyzkumu. Vyhodou je, ze jsou informace poskytovany piimo od jedinct, ktefi se
zabyvaji zkoumanou oblasti, coz umoziuje odhalit pohledy a postoje, které by pfi
dotaznikovém Setfeni nebylo mozné ziskat. Kombinace kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu umoznila detailnéji prozkoumat problematiku age managementu, kdy informace od
zameéstnanct ustavu z dotaznikového Setfeni byly doplnény o data osob, které se podileji na
personalni politice organizace.

Armstrong (2015, s. 649—650) dale popisuje, ze dotazniky slouzi k ziskani odpovédi na klicové
otazky, které je tfeba prozkoumat. V dotaznicich mohou byt pouzity rizné ptistupy, jako jsou
uzaviené otazky vyzadujici odpovéd’ ano nebo ne, urceni potradi podle hodnoty nebo dilezitosti,
Likertova $kala a dalsi. Autor dale uvadi, ze metoda dotaznikového Setieni ma i sva omezeni.
Nejedna se o idedlni nastroj pro vyzkumniky, ktefi zkoumaji pfiCiny jevl, a je obtizné
posouzeni subjektivity. Uvadi, ze se jedna o prostfedek, ktery umoZziiuje porozumét urcitému
chovani nebo situacim.

Prakticka ¢ast diplomové prace obsahuje charakteristiku organizace, tedy Ustavu
mezinarodnich vztaht v.v.i., a zaroven piedstavuje ekonomické i personalni ukazatele, popis
soucasného stavu age managementu instituce, predstaveni vyzkumu, samotny vyzkum formou
kvantitativniho a kvalitativniho Setfeni, testovani hypotéz, souhrnné shrnuti, navrhy
a doporuceni.

Kvantitativni ¢ast vyzkumu je provedena formou dotaznikového Setieni vytvofeného v Google
Forms. Dotaznik byl zaslan v elektronické formé dne 5. 2. 2024 do e-mailu vSem
zaméstnancim UMV, ktefi maji pracovni e-mail, piistup k poéitai a jejich odpovédi jsou
relevantni k vyzkumu. Z divodu, ze dva zaméstnanci na pozici uklize¢/uklizeCka a chiva
v détské skupince nespliiuji zminéna kritéria, byli z Setfeni vytazeni. Vyplnéni dotazniku bylo
mozné do 13. 2. 2024 vcetné. Sklada se z 29 otazek, znichz 5 otazek slouzilo pro blizsi
charakteristiku respondenti.

Otazky zahrnuté v dotazniku jSou ptevazné uzaviené, jejichZz zamérem je ziskat jednoznacéné
odpovédi, které mohou pomoci ke snadnéjSi analyze dat. Pouze par z nich umoznovalo
respondentim bliz§i vyjadieni se k uritym odpovédim a sdéleni jejich nazoru. Cilem bylo
zjistit situaci age managementu v Ustavu mezinirodnich vztahil. Navratnost zmifiovaného
dotazniku je 67,3 %, kdy 20 respondent tvofily Zeny a zbylych 15 muzi. Celkové bylo tedy
zaslano 52 dotaznikl, z nichz se vratilo 35. Je nutné podotknout, ze Ustav mezinarodnich
vztahll ma celkové 54 zaméstnancti a Z toho diivodu nemohl byt pocet respondentii vyssi.

Vzhledem k tomu, ze instituce zaméstnava i pracovniky, kteti nemluvi ¢eskym jazykem,
autorka vytvotila i verzi tohoto dotazniku v anglickém jazyce, ktera je identicka s ceskou verzi.
Vysledky z obou dotaznikovych Setieni jsou shrnuty do jednoho vysledného Setieni. Vysledky
Setfeni jsou doplnéné o grafy a tabulky, vytvorené predevsim v MS Excel. Pro lepsi piehlednost
jsou grafy znazornény pomoci relativniho vyjadieni. Komentafe a vyhodnoceni jednotlivych
otazek dotazniku pak ve vyjadreni relativnim, tak i absolutnim. Kvantitativni Setfeni ve formeé
dotazniku jak v ¢eském, tak anglickém jazyce jsou k nahlédnuti v pfiloze 1 a 2.

Na zaklad¢ kvantitativniho Setfeni jsou stanoveny tii hypotézy. Jednd se o testovani zavislosti
v fidkych kontingen¢nich tabulkach, které lze provadét pomoci Fisherova exaktniho testu.
Ridké kontingenéni tabulky jsou kontingenéni tabulky, u kterych se piedpoklada maly rozsah
vybéru vzhledem k pozorovanym znakim. Fishertiv exaktni test neboli také F-test ¢i pouze jen
Fishertiv test vychazi nejcastéji ze Ctyfpolni kontingencni tabulky, ale lze jej vyuzit i pro
libovolnou kontingen¢ni tabulku. Jedna se o hypotézy:
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Hypotéza 1

HO: Zkusenost s vékovou diskriminaci na pracovisti nezavisi na véku zaméstnancu.
H1: Zkusenost s vékovou diskriminaci na pracovisti zavisi na véku zaméstnancu.
Hypotéza 2

HO: Znalost pojmu age management nezavisi na véku.

H1: Znalost pojmu age management zavisi na véku.

Hypotéza 3

HO: Pocit dostatecné péce ze strany zaméstnavatele nezavisi na délce praxe.

HI: Pocit dostatecné péce ze strany zaméstnavatele zavisi na délce praxe.

Testovani hypotéz je provedeno pomoci programu MS Excel, kdy je stanovena Ctyipolni
tabulka (2*2). Z divodu malého poctu respondentii je vyuziti Ctyfpolni tabulky idealnim
zpusobem. Fisheriv test byl vypocitan pomoci vzorce, ktery uvadi Hol¢ik a Komenda (2015):

(29 ) _ (atb)!(atc)!(ctd)!(b+d)!
Ty nlalblcld!

(1)
kde
p je pravdépodobnost,
a, b, ¢, d jsou Cetnosti,
n je rozsah souboru.

Déale jsou nas¢itavany pravdépodobnosti p°. Vyslednd p-hodnota je tedy soudtem
pravdépodobnosti p” mensich nebo stejnych nez hodnota p (Holéik a Komenda, 2015). Hladina
vyznamnosti je stanovena na 0,05. Lze ji stanovit i na 0,01. V kapitole 3.3.2 jsou uvedeny
vysledky testovani urenych hypotéz. Po urceni, zda je dana nulova hypotéza potvrzena i
zamitnuta, jSou vypoctena sloupcova i fadkova procenta, kterd jsou porovnavana. Diky
porovnani a vyjadieni vysledkd v procentech 1ze 1épe tyto vysledky interpretovat.

Data ziskana z praktické ¢asti diplomové prace jsou analyzovana a nektera z nich graficky
zpracovana pro lepsi piehlednost. V zavéru jsou stanoveny navrhy a doporuceni, které slouzi
ke zlepSeni situace ve vybrané organizaci v rdmci age managementu.
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3 Prakticka cast prace

Prakticka ¢ast diplomové prace hned ve svém uvodu piedstavuje organizaci, ve které je
realizovan vyzkum, tedy Ustav mezinirodnich vztahti, kdy ukolem bylo zjistit vniméni
zamé&stnancu v oblasti age managementu. Dalsi pasaz praktické casti piedstavila celkovy
vyzkum, ktery probihal kvantitativni a kvalitativni formou. Zminén byl také soucasny stav ve
vybrané organizaci ve vztahu k age managementu. V navaznosti na dotaznikové Setfeni jsou
stanoveny hypotézy, které byly potvrzeny ¢i vyvraceny. Celkovy vyzkum je zhodnocen ke
konci praktické casti a byly vytvofeny navrhy a doporuceni pro zlepSeni situace age
managementu v organizaci.

3.1 Charakteristika organizace

Pro praktickou ¢ast diplomové prace byl zvolen Ustav mezinarodnich vztaht, v.v.i. ,, Ustav
mezinarodnich vztahu v.v.i. (UMV), je nezavisla verejna vyzkumnd instituce, ktera provadi
vyzkum v oblasti mezinarodnich studii. Jejim zrizovatelem je Ministerstvo zahranicnich veci

Ceské republiky,“ (UMV, 2023a).

Historicky Ustav mezinarodnich vztahti (2023c) saha az do roku 1957, kdy byl zalozen Ustav
pro mezinarodni politiku a ekonomii (UMPE) Ministerstvem zahraniénich véci. V priibéhu
Prazského jara se pracovnici tohoto ustavu stali sou¢asti reformy a v disledku tohoto zapojeni
byli v roce 1970 vsichni zaméstnanci propusténi a Ustav pro mezinarodni politiku a ekonomii
byl zrusen. V tom samém roce vytvofilo Ministerstvo zahrani¢nich véci Ustav mezinarodnich
vztahl. V roce 1989, kdy probéhla Sametova revoluce, se zasadné piesmérovaly vyzkumné
programy a aktivity a zaroven se rozsifila vyzkumna témata a spoluprace se zahrani¢nimi
institucemi podobného typu (UMV, 2023c).

Ustav mezinarodnich vztahii (2023a) uvadi, Ze jednou ze zakladnich &innosti jsou zahraniéni
akademické vyzkumy, jejichz poc¢atky prameni z teoretickych poznatkut a ty jsou pak prakticky
rozsifeny o policy vyzkum. Ustav mezinarodnich vztahii tvoii spojnici mezi akademickym
svétem, vefejnosti a diplomatickou praxi. Kazdy rok jsou touto instituci pofadany desitky akci,
jako jsou napiiklad konference, seminaie, odborné diskuse a prezentace, mnohdy propojené se
zajimavymi hosty ze svéta vyzkumu v oblasti mezinarodnich vztaht, kde se setkavaji rtizné
skupiny poslucha¢ii. Pro Sirokou vefejnost nabizi své sluzby v budové Ustavu mezinarodnich
vztahli v Nerudové€ ulici v Praze Knihovna mezinarodnich vztahi Otto Picka s nékolika
desitkami tisici zahrani¢nich tituli1, kde je moznost vyuzit i studovnu (UMV, 2023a).

., Po zavedeni nového ndrodniho hodnoceni védy a vyzkumu (MI17+) obdrzel Ustav
mezinarodnich vztahu V poslednich dvou letech nejvyssi mozné hodnoceni vyhrazené
mezinarodné kompetitivnim institucim a/nebo institucim se silnym inovacnim potencidalem
a vynikajicimi vysledky aplikovaného vyzkumu,“ (UMV, 2023a).

Ustav mezinarodnich vztah, pod vedenim feditele Matse Brauna, se rozdéluje na dvé odd€leni
— vyzkumné oddéleni a oddé€leni provozu a vnéjSich vztahl. Vyzkumné oddéleni je rozdéleno
na n¢kolik vyzkumnych center — Centrum evropské politiky, Centrum globalni politické
ekonomie, Centrum governance novych technologii, Centrum mezinarodniho prava a Centrum
pro studium mezinarodniho prava (UMV, 2023b). UMV (2023b) uvadi, ze Centrum evropské
politiky se zajima o procesy a predstavitele evropské politiky se zaméfenim predevSim na
evropskou integraci a bezpe¢nostni politiku. Centrum globalni politické ekonomie zkouma
propojeni mezi politickou a ekonomickou moci v oblasti mezinarodnich vztah. Centrum
governance novych technologii provadi vyzkum v oblasti vztahu technologii a mezinarodni
politiky. Lze sem zaradit i téma kybernetické a vesmirné bezpecnosti. Centrum mezindrodniho
prava zkouma rizné druhy oblasti mezinarodniho prava, jako jsou napiiklad lidska prava,
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mezinarodni trestni pravo, boj proti terorismu, mezinarodni humanitni pravo a dalsi. Centrum
pro studium globalnich regiont se dale rozdéluje na dvé oblasti a témi jsou Blizky vychod
a severni Afrika a Asie a Pacifik. Pod vyzkumné odd¢leni spada také tisek projekt a podpory
vyzkumu, ktery ma za cil zajistit komplexni projektovy management.

Oddéleni provozu a vnéjsich vztaht zajistuje chod celého Ustavu mezinarodnich vztahtl. Toto
oddéleni se dale rozdeluje na komunikacni usek, konferen¢ni sek, edi¢ni oddéleni, knihovnu
mezinarodnich vztahit Otto Picka, ekonomicky usek, personalni usek, spravu budovy
a sekretariat (UMV, 2023b). V budové Ustavu mezinarodnich vztaht lze nalézt i Ceskou
rozvojovou agenturu (CRA), kterd ma za cil plnit ukoly v oblasti zahrani¢ni rozvojové
spoluprace. Taktéz spada pod Ministerstvo zahrani¢nich véci.

Ekonomické ukazatele

Pro uceleny pohled na tuto instituci je dilezité znat i ekonomické ukazatele. Dle Ustavu
mezinarodnich vztahi (2022, s. 52) vefejna vyzkumna instituce disponovala vynosy
49 120 000 K¢ za rok 2022. Vynosy byly tvofeny pfedevsim témito financnimi prostredky:
dotace na dlouhodoby koncepéni rozvoj vyzkumné organizace, prostiedky Technologické
agentury CR (TACR), prostiedky Grantové agentury CR (GACR), piispévky na konference,
prostiedky od MPSV CR na projekty OPZ a prostfedky na Mobilitu a provoz détské skupinky.
Dalsi ¢ast vynosu byla tvoiena predevSim z prostiedk ze zahrani¢nich projekti: Horizon,
Mezinarodniho visehradského fondu, A. Lindh Foundation a vynosy z dal3ich ¢innosti (Ustav
mezinarodnich vztaht, 2022, s. 52). Pro lepsi piehlednost jsou v grafu 1 znazornény vynosy
Ustavu mezinarodnich vztahi.

Graf 1 Vynosy UMV v roce 2022
Prodej publikaci; O; 6%

B Prodej publikaci

® Zahrani¢ni projekty

m Ucelové prostiedky -projekty 11%
Metropolitni univerzita pfijmy

| [nstitucionalni prostiedky

Zdroj: vlastni zpracovani dle Ustavu mezinarodnich vztahti (2022, s. 53)

Z grafu 1 1ze vycist, Ze nejvetsi ¢ast vynosu tvotily institucionalni prostiedky (70 %). Druhou
nejvetsi ¢asti byly ucelové prostfedky — projekty tvotici 13 % vynost.

Néklady za rok 2022 piesahly ¢astku 49 368 000 K& (Ustav mezinarodnich vztahii, 2022).
Nejveétsi cast nakladii byla vynaloZzena na mzdové/socidlni naklady. To, jak Ustav

mezinarodnich vztahti hospodaii, kontroluje Dozoréi rada UMV. Oproti tomu Ustay
mezinarodnich vztahu sleduje i své naklady, které jsou graficky znazornéné v grafu 2.
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Graf 2 Naklady UMV v roce 2022
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Ustavu mezinarodnich vztahti (2022, s. 54)

Graf 2 znazoriuje, ze nejvétsi slozkou nakladi byly v roce 2022 mzdy. Dalsi vétsi skupinou
nakladi byly sluzby se 14 %, SP, ZP, tvorba SF 19 % a OON platby (DPP a DPC) s 7 %.
Shrnutim lze fici, ze Ustav mezinarodnich vztahti mél v roce 2022 vysledek hospodafeni
zéporny a vznikla ztrata ve vysi 248 000 K& (Ustav mezinarodnich vztahd, 2022, s. 52).

Personalni ukazatele

Instituce Ustav mezinarodnich vztahti ma aktualng 54 zaméstnanctl, z nich je pét piidruzenych,
dvacet jedna zaméstnancli provozu a vné&jSich vztaht, pét podpory vyzkumného oddéleni
a dvacet tf1 vyzkumného oddéleni. PfidruZzenymi zaméstnanci se mysli takovi pracovnici, kteti
nemaji kmenovy tivazek a s instituci pracuji pouze v navaznosti na néktery z projektd, ale stale
se jedna o smlouvu na hlavni pracovni pomér. Dale nabizi instituce moznost pracovat i na
dohodu o provedeni prace (DPP) nebo dohodu o pracovni &innosti (DPC). Daldi moZnosti
uplatnéni v této organizaci jsou staZze, které jsou mozné jak pro Ceské vyzkumnice c¢i
vyzkumniky, tak i pro ty zahrani¢ni. Vékové rozlozeni zaméstnanct je pomérn€ nerovnomérné.
Nejvetsi skupinou jsou zaméstnanci stfedniho veéku, tedy okolo ctyficeti let. Dalsi, méné
vyraznou skupinou, jsou mladi pracovnici do tficeti let. Nejméné zaméstnanci zaméstnava
Ustav mezinarodnich vztahti v pfeddiichodovém a diichodovém véku.

Soudasny stav age managementu v Ustavu mezinarodnich vztahi v.v.i.

Age management neni v Ustavu mezindrodnich vztahti nijak zakotven v piislusnych
dokumentech, jako jsou smérnice, rozhodnuti feditele ¢i dalsi dokumenty, ale jeho obecné
principy se Vv instituci vyuzivaji. Proto ma organizace zajem zjistit Stav age managementu uvnitf
instituce a v budoucnu jej implementovat.

Nepiimo lze tento pojem najit ve smérnicich ve vztahu ke zkuSenostem. Jedna se o takové
smérnice, které se tykaji mezd a transparentniho odménovani. Zde je zakotven termin seniorita
ve vztahu K nabytym zku$enostem a odpracovanym letim.
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3.2 Predstaveni vyzkumu

Predmétem této podkapitoly diplomové prace bylo ziskat uceleny pohled na aktualni stav age
managementu v Ustavu mezindrodnich vztaht. Pro vyzkumné Setfeni byl pouzit kvantitativni
a kvalitativni vyzkum, tedy smiseny.

V prvni ¢asti byl vyuzity dotaznik, jako druh kvantitativniho vyzkumu, viz metodika diplomové
prace. Probihal v obdobi od 5. 2. 2024 do 13. 2. 2024 v¢etné. Zaméstnanci odpovidali na
29 otazek, které jsou provazany s teoretickou ¢asti diplomové prace. P&t otdzek blize
charakterizovalo respondenty, zbylé otazky se vénovaly zkoumané problematice age
managementu. Jednotlivé charakteristiky respondentli byly identifikovdny pomoci péti
zékladnich otazek, diky kterym bylo zjiSténo pohlavi, vek, délka praxe u zameéstnavatele,
oddéleni, ve kterém respondenti pracuji, a nejvyssi dosazené vzdélani respondentl. Dalsi
otazky se tykaly pifimo oblasti age managementu — diskriminace na zakladé véku,
mezigeneracni spoluprace, vékové predsudky, pfenos znalosti, mozné benefity a nabizené
moznosti pro lepsi zvladani osobniho a pracovniho Zivota. Navratnost dotaznikového Setfeni
byla 67,3 %. Jelikoz je Ustav mezindrodnich vztahti mezinarodni prostiedi, zaméstnava
i pracovniky, ktefi nemluvi Ceskym jazykem. Z toho divodu autorka vytvofila identické
dotazniky jak v Ceském, tak i v anglickém jazyce, viz ptiloha 1 a 2 v diplomové prace.

Ve druhé c¢asti vyzkumu byla vyuzita kvalitativni metoda formou rozhovort, ktera se
uskutecnila 20. 2. 2024 (viz metodika diplomové prace) se seniorni personalistkou a feditelem
provozu a vn¢jSich vztahii. Tito zaméstnanci se podili na persondlni politice instituce a jsou tak
schopni kvalitné¢ odpovidat na polozené otazky. Piepis rozhovort lze najit k nahlédnuti
v priloze 3 a 4.

v

Podrobngjsi informace o kvantitativnim a kvalitativnim vyzkumu, tedy smiseném vyzkumu,
jsou uvedeny v kapitole 2.8 Metodika.

3.3 Vyhodnoceni vyzkumu

Tato kapitola diplomové prace, presnéji praktické casti, se zabyva kvalitativnim
i kvantitativnim druhem vyzkumu. Pro kvantitativni druh vyzkumu byl pouzit dotaznik, ktery
moznost vyplnit viichni zaméstnanci Ustavu mezinarodnich vztahi, jejichz odpovéd’ byla
relevantni pro UCely vyzkumu. Odpovédi dotaznikového Setfeni budou niZze rozpracovany
a analyzovany. Z dlivodu mezinarodni atmosféry ve vybrané organizaci byly vytvofeny dva
dotazniky, Vv ¢eském 1 anglickém jazyce. Otazky dotaznikového Setfeni jsou k nahlédnuti
vpfiloze 1 a 2 diplomové prace. Nékteré z otdzek jsou graficky znazornény pro lepsi
piehlednost. Kvalitativni ¢ast vyzkumu byla uskuteénéna pomoci rozhovora s reditelem
provozu a vngjSich vztahl a seniorni personalistkou. Pfepis rozhovort Ize najit v ptiloze 3 a 4.

3.3.1 Kvantitativni ¢ast vyzkumu
Osobni charakteristiky respondenti, otazka ¢. 1 az €. 5

V dotaznikovém Setieni bylo urCeno pét otdzek, které blize charakterizovaly respondenty.
Identifika¢ni Udaje se zajimaly o pohlavi, veék, vzdélani, délku praxe u zaméstnavatele
a odd¢leni, ve kterém zameéstnanci pracuji. K Zenskému pohlavi se ptihlasilo 20 respondentt,
coz tvoii 57 % vyzkumného vzorku, a k muzskému pohlavi se pfihlasilo 15 respondentt, ktefi
tvoii 43 % z dotazovanych. V Ustavu mezinarodnich vztahi je poéet Zen a muZzii pomérné
vyvazeny. Dle informaci aktualnich k 31. 1. 2024 bylo v této instituci 22 Zen a 32 muzu.
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Navazujici otazka se zabyvala tim, do jaké veékové kategorie patii zaméstnanci, ktefi se
zucastnili dotaznikového Setfeni. Pouze jeden z respondenti uvedl, ze patii do vékové kategorie
18-25 let, coz ¢ini 3 % zcelkového poctu. Dalsi veékova skupina tvofi 34 %, tedy
12 respondenttt uvedlo, ze spadd do vékové skupiny 26-35 let. Nasledujici skupinou
respondentt jsou lidé ve veku 3645 let. Do této skupiny patii 16 zaméstnanct, coz tvorti 46 %
z celkového poétu. Obecné lze fici, ze v Ustavu mezinarodnich vztahtl je tato skupina
zamé&stnancu nejpocetnéjs$i. Mensi skupinu tvoii respondenti 46-55 let, tedy 3 zaméstnanci
(9 %). Dalsi dvé veékové skupiny obsahuji mensi pocet respondentl nez ty piedchozi. Jedna se
0 56-64 let s poctem dvou, tedy 6 %, a do posledni v€kové skupiny 65 a vice let spada jeden
respondent, coz tvoii 3 % z celkového poctu dotazovanych.

Nasledujici otazka dotaznikového Setieni se tykala nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani. Vysledek
ukazal jednozna¢nou odpovéd’ vSech dotazovanych, a to s poctem 35, tedy 100 % uvedlo, ze
jejich nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské. Tento vysledek neni az tak piekvapivy.
Jelikoz je Ustav mezinarodnich vztaht vyzkumna instituce, ofekava se, predevsim ve
vyzkumném odd¢leni, ur€itd Grovenl vzdélani zaméstnanci. Vyzkumni zaméstnanci si, po
dosazeni urcitého stupné vzdélani, zvysuji svoji senioritu a tim se zvysuje i jejich mzda.
V oddéleni provozu a sluzeb se vysokoskolské vzdélani nepozaduje, ale tato instituce podporuje
své zaméstnance ve vzdélani mnoha zptsoby. Diky pfiznivym podminkam zacinaji nékteti
z nich studovat i pfi zaméstnani.

V Ustavu mezinarodnich vztahii je obecné nizka fluktuace, a proto je b&Zné, Ze zaméstnanci
zde setrvavaji mnohdy i vice nez deset let. Toto tvrzeni potvrzuji vysledky ctvrté otazky, které
ukazaly, Zze 7 zaméstnancti z dotazovanych, tedy 20 %, pracuje v této instituci vice nez 10 let.
Pted dvéma roky ustav ¢ital vy$s$i mnozstvi zaméstnancii, kteti na tomto pracovisti setrvavali
déle nez deset let. Tito pracovnici pak odchazeli do dichodu. V rozpéti 5-10 let v organizaci
pracuje 13 z dotazovanych zaméstnanct, tedy 37 %. Dalsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi
pracuji v UMV 1 rok — 4 roky a tvoii 40 % respondentii. Jedn4 se tedy o 14 zaméstnancii. Pouze
jeden zaméstnanec v instituci pracuje méné nez rok, coz tvoifi 3 % z celkové dotazovanych.
Graf 3 znazornuje procentni zastoupeni skupin zaméstnanci.

Graf 3 Délka praxe u zaméstnavatele

B Méné nezrok m1rok -4 roky 5let- 10 let Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky této otazky, znazornéné v grafu 3, lze vnimat pozitivné, jelikoz nizka fluktuace
vypovida o dané organizaci a zvySuje I dobré jméno instituce.

Nasledujici otazka dala odpovéd’ na to, do jakého odde€leni dotazovani patti. Graf 4 slouzi pro
lepsi znazornéni dosazenych pocta.
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Graf 4 Procentni zastoupeni zaméstnanct jednotlivych oddéleni

B Zaméstnan-ec/kyné oddéleni provozu a vnéjsich vztahi
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m Zameéstnan-ec/kyné oddéleni podpory vyzkumného oddéleni
Reditelské pozice

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvyssi pocet respondentt (viz graf 4), tedy 17 (49 %), uvedl, Ze patii do oddéleni provozu
a vnéjsich vztahl. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, kteti odpovédeli, Ze patii
do skupiny zaméstnancti vyzkumného odd¢leni, s poctem 12 (34 %). Z oddéleni podpory
vyzkumného oddéleni na dotaznik odpovédéli 4 zaméstnanci, kteti tvoti 11 %. Z feditelskych
pozic na dotaznik odpovidali 2 zaméstnanci, coz je 6 %.

Otazka ¢. 6, Setkal/a jste se v minulosti s pojmem age management?

Otazka ¢islo Sest se tyka jiz pfimo pojmu age management a dotazovanych se doptavala, zda se
s timto pojmem jiz v minulosti setkali. 13 zaméstnanci, tedy 37 %, uvedlo, ze se v minulosti
s pojmem age management setkalo. Zbylych 22 zaméstnancu z dotazovanych odpovédélo
negativng, tedy 63 %, a s timto pojmem se nesetkalo. Pfed zavedenim této teorie by zaméstnanci
méli byt seznameni s timto konceptem. Age management je pomérné mlady pojem, ktery
V dnesni dob¢ vyuziva maly pocet organizaci. Demograficka situace naznacuje, ze by se tento
trend mé¢l v budoucnu zmeénit, jelikoz celkova populace starne a na pracovnim trhu bude ¢im
dal vice ubyvat ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Tento stav zapii¢inilo hned nékolik
faktori. MUize se jednat o situaci, kdy se rodiny rozhodly mit mensi pocet déti, ale také trend,
kdy se prodluzuje primérnd délka doziti. Tato otazka z dotazniku pro zaméstnance byla
uzaviena.

Otazka ¢. 7, Spolupracujete s kolegy/kolegynémi jinych vékovych skupin?

Nasledujici otdzka mé&la za cil zjistit, zda zaméstnanci UMV spolupracuji s kolegy &i
kolegynémi jinych v€kovych skupin. Z vysledkl vyplyva, ze ve dvou variantach odpovédi bylo
zasadné nevyrovnané zastoupeni. Odpovéd’ ,,an0* oznacilo 32 dotazovanych, coz pfedstavuje
91 %, a odpoved’ ,,ne* zaskrtli 3 z celkového poctu, coz je 9 %.

Spoluprace riznych veékovych skupin se ukézala jako dilezitd soucést fungovani organizace.
Zaméstnanci tak mohou sdilet své znalosti a zkuSenosti a vzajemné se ucit novym vécem. Starsi
pracovnici mohou tém mladsim nabidnout pohled na véci hned nékolika moznymi zplsoby.
Starsi zameéstnanci maji obvykle nadhled a mohou predéavat své zkusenosti. Mladsi zaméstnanci
mnohdy pfichazi s novymi napady, jak Ize s pomoci novych technologii rizné procesy urychlit,
a mohou star§Sim zameéstnancim pomahat tyto technologie 1épe pochopit. Obecné lze
konstatovat, Ze mezigeneracni spoluprace je idedlnim nastrojem.

Otazka ¢. 8, Setkal/a jste se nékdy na Vasem pracovisti s ,,generac¢nim konfliktem*?

Tato otazka zkoumala, zda se zaméstnanci Ustavu mezinarodnich vztaht na svém souc¢asném
pracovisti setkali s ,,genera¢nim konfliktem®. Slo o uzavienou otazku, ze které bylo na vybér
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ze dvou moznosti ,,ano0“, ¢ ,ne“. Vétsina dotazovanych zminila, ze Se S genera¢nim
konfliktem nesetkala. Jednalo se o 20 dotazovanych, tedy 57 %. Zbylych 43 %, tedy
15 dotazovanych, uvedlo, ze se s takovym konfliktem setkalo. Genera¢ni konflikty mohou
vznikat z divodu rozdilnych hodnot, pracovniho stylu ¢i preferenci. Organizace by méla
aktivné pracovat na vytvareni prostiedi, které podporuje spolupraci mezi generacemi. Tuto
otazku dale rozviji nasledujici devata otazka, kde mohou respondenti, ktefi uvedli moznost
,,ano*, svou odpovéd’ dale rozvést.

Otazka €. 9, Pokud jste odpovédél/a v piredchozi otazce ,,ano“, o jaky generacni konflikt
se jednalo?

Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni byla oteviend a respondenti méli moznost rozvést
piedchozi odpoveéd’, kdy byli dotazovani, zda se nékdy setkali s genera¢nim konfliktem.
V ptipadé, Ze odpovédéli ,,an0“, mohli uvést, o jaky genera¢ni Kkonflikt se jednalo.
Analyzované odpovédi ukazaly, ze zameéstnanci se s generaénim konfliktem setkavaji
a nejedna se o ojedinélé piipady. Zaméstnanci naptiklad uvadéli:

,,Organizace jde smérem inovaci a digitalizace, ale nékteré takové zmény narazi
U starsich kolegii na nepochopent ¢i praktickou neschopnost je provést. *

-, Kolegové, kteri maji probléem vyuzivat nékteré technologické novinky, které
usnadnuji efektivitu prdce, z toho plyne trochu obtiznéjsi spoluprace. *

-, Nekteri seniorni a starsi vyzkumnici jsou neochotni podilet se na chodu instituce
a prispéet rovaym dilem K jejim zdkladnim potrebam a ukoliim (protoze maji uvazky
jinde), coz logicky dopada na zbytek vyzkumného tymu. “

-, Stiet ohledné seniority a souvisejiciho nerovného odménovani. *

-,V minulosti mi vedouci rekla, ze mam sice pravdu, ale kolegyné je starsi a udéla se
to tedy podle ni. “

- ,,Zvilddani technickych zdlezitosti u starsich generaci, vedeni starsiho zaméstnance
mladsim zaméstnancem. “

-, Starsi zaméstnanec se povazoval za vice zkuSeného a neakceptoval rady mladsiho
zaméstnance. *

-, Konflikt je mozna silné slovo, ale po generacni linii probihaly v minulosti spory
napi. o tom, jaké typy vyzkumnych postupii ma UMV po svych pracovnicich vyzadovat
aVv jaké kvalite.

-, Jiné standardy komunikace mezi riznymi generacemi a ocekavani respektovani
hierarchie dané vékem a zkusenostmi. Jiné hodnotové vnimani politickych problém,
do kterého se vyrazné propisuji generacni rozdily.

-, Prirozené odlisna perspektiva na vyslednou podobu urcitych vystupii.

-, Absence respektu k mladsi osobé

-, Zpiisob vykonu prdce — staré a nové (moderni) metody.

-, Vedeni mého pracovisté je ve stejném mladem véku 30 — 40 let a zda se, Ze se ke

vvvvvv

¢

nebo snizZili svou pracovni zatez).

Tato $kala odpovédi ukazuje, jak se genera¢ni konflikty v UMV projevuji. Mnohdy se jedna
o problém technickych zalezitosti ¢i absence respektu vaéi mladSimu ¢i star§imu
zaméstnanci, coz mizZe vyustit az v ageismus.

Otazka ¢. 10, Mate pocit, Ze Vam organizace dovoluje sladit Vas osobni Zivot
S pracovnim?

Nasledujici otazka méla za tkol zjistit, zda zaméstnanci maji pocit, ze jim organizace
dovoluje sladit osobni Zivot s tim pracovnim. Jednalo se o uzavienou otazku, kde respondenti

vybirali ze dvou moznosti ,,ano®, ¢i,,ne“. Odpovedi ukazaly, ze vysledek této otazky byl témét
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jednoznaény, a to v poméru, kdy 34 zaméstnanct (97 %) odpovédelo, Ze maji pocit, ze dokazi
sladit osobni zivot s tim pracovnim. Pouze 1 z nich oznacil, Ze takovy pocit nema. Jedna se
celkové o 3 %.

V tomto ohledu je Ustav mezinarodnich vztahti vybaven velmi dobfe a potvrzuji to i vysledky
otazky ¢islo deset. Je umoznéna obrovska flexibilita, klouzava pracovni doba, moznost prace
na dalku a mnoho dalSich moznosti. Nevyhodou takovéto flexibility mtize byt neschopnost urcit
si hranice, kdy zaméstnanec pracuje a kdy pfechéazi do svého osobniho zivota.

Otazka ¢. 11, Pokud jste uvedl/a u predchozi otazky odpovéd’ ,,ne“, prosim uved’te,
jakym zptsobem:

Respondent, ktery uvedl v piredchozi otdzce, Ze nema pocit sladéni osobniho a pracovniho
zivota, m¢l moznost vyjadrit se v této oteviené otazce a uvedl:

, Myslim si, Ze se nevénuje dostatecnd pozornost kontrole kolegii, zda je jejich pracovni
napln v poradku, aby se sladil pracovni a soukromy Zivot.

Tento komentat mize naznacovat velkému mnozstvi pracovni ndplné, kdy zaméstnanec
nemusi ¢asoveé zvladat svoji napln prace, a to muze zhorsit sladéni osobniho a pracovniho
zivota. Tento stav by mél byt komunikovan nadifizenému, ktery by mohl tento problém
pomoci zaméstnanci vyiesit.

Otazka ¢. 12, Myslite si, Ze organizace, ve které pracujete, zohlediiuje a bere v ivahu
vék zaméstnancu?

V dalsi otazce, ktera byla uzaviena, respondenti odpovidali na to, zda si mysli, Ze organizace,
ve které pracuji, bere v uvahu v€k zaméstnanci. Mohli zvolit moznost ,,ano“, ¢i ,,ne®.
Vysledky naznaduji, Ze vétsina dotazovanych (22 respondentt, tedy 63 %) si mysli, ze Ustav
mezinarodnich vztahi zohledfiuje vék zaméstnanct, a zbylych 13 dotazovanych (37 %) uvedlo,
ze podle nich instituce vék v tivahu nebere.

Shrnutim Ize konstatovat, ze organizace z velké ¢asti zohledfiuje vék zaméstnancl a snazi se
pracovnikiim vychdazet vstiic v mnoha oblastech. Diky naplni praci vétSiny pracovnich pozic je
umoznéna i obrovska flexibilita.

Otazka ¢. 13, Setkal/a jste se osobné s diskriminaci na zakladé Vaseho véku v této
organizaci?

Otazka Cislo tfinact ukazala pomérné€ zajimavy fakt. Respondenti byli dotazovani, zda se osobné
setkali s diskriminaci na zakladé v€ku. VétSina znich uvedla, Ze se stakovym druhem
diskriminace nesetkala. Jedna se pfesné o 30 dotazovanych, coz tvoii 86 %, a 14 %, tedy
5 dotazovanych uvedlo, ze se s ageismem setkalo.

Diskriminace na zakladé véku neboli ageismus by se v pracovnim prostfedi nemél vibec
vyskytovat, stejné tak jako jiné druhy diskriminace. Tento stav je také popisovan v zakoniku
prace. V nasledujici otazce se mohli diskriminovani pracovnici pisemné vyjadfit, jakym
zpusobem byli diskriminovani. Ageismus se mize projevovat n¢kolika zplisoby a nékteré
z nich jsou uvedeny v otazce Cislo ¢trnact.

Otiazka ¢. 14, Pokud jste v predchozi otizce uvedl/a ,,ano“, prosim uved’te, jakym
zpusobem.

Nasledujici otazka byla oteviena s moznosti uvedeni zptisobu diskriminace na zéklad€ véku,
kterou zaméstnanci mohli pocitovat. Zaméstnanci uvedli naptiklad:
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-, Kolegové, ci jini lidé mimo inStituci, se kterymi spolupracuji se chovaji kviili mému
nizsimu véku povysené smerem k mé osobé. Kdyby mi bylo napriklad 40 let, myslim si,
Ze by byla situace hned jina. “

-, Tlak na odchod zaméstnancii pouze na zaklade veku.*

- ,,Moje kompetence nebyly respektované, prestoze jsem v té dobé byla na pozici vice jak
rok a dotazy ohledné véci, které spadaly do mé kompetence, nebyly smérovany na mé,
ale na mého nadrizeného.“

- ,,Nedostatek respektu a zesmesnovani z pozice starsiho. ‘
., Povazovan za prilis mladého na vykon urcité prace.

¢

Vékova diskriminace se netyka pouze starSich pracovnikil nad padesat let, ale také mladych
lidi, ktefi naptiklad poprvé vstupuji na pracovni trh a jejich vék miize hrat negativni roli.
Ageismus mohou pocitovat i rodice na rodicovské dovolené nebo mladé zeny, které se
zaméstnavatel boji pfijmout na danou pozici z divodu, ze maji vék na to zalozit rodinu. Je
dilezité na kazdého zaméstnance nahlizet individudlng, hodnotit jeho charakteristické rysy
bez hodnoceni jeho kalendainiho véku. Neni pravidlem, Ze stejné stafi lidé jsou na tom stejné
fyzicky a psychicky. Zde hraje roli prace, kterou zaméstnanec vykonava, zivotni styl, misto,
kde pracovnik Zije, ale také geny.

Otazka ¢. 15, Souhlasite s tvrzenim: ,,V této organizaci nejsem nijak znevyhodnén/a kviili
svému véku.*

Dalsi otazka byla ve formé tvrzeni, kdy respondenti méli oznadit, zda s timto tvrzenim souhlasi,
nebo ne pomoci odpovédi ,,ano®, ¢i ,,ne“. Jednalo se 0 uzavienou otazku. 34 respondentt (tedy
97 %) uvedlo, ze souhlasi s tvrzenim, Ze nejsou nijak znevyhodnéni kvili svému véku. Na druhé
strané pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze se citi znevyhodnén kvili svému véku.

Otazka ¢. 16, Pokud pocit'ujete, Ze jste znevyhodnén/a kvili svému véku, uved’te prosim,
jakym zpisobem.

Otazka cCislo Sestnact byla oteviena a dovolovala respondentim blize vyjadiit své pocity
ohledné toho, jak se citi byt znevyhodnéni kvili svému véku. Jeden ze zaméstnancii uvedl:
,,Jsem znevyhodnéna kvili svéemu nizsimu véku, kdy mé kolegové na mé pozici neberou tak
vazne. “ Jedna se o pomérné bézny jev, ktery by ale v pracovnim prostfedi nemél byt pfitomen.
Lze ho spatifovat napiiklad u mladych vedoucich ¢i u zaméstnanct, kteti v mladém véku
dosahnou vlivné pozice.

Otazka ¢. 17, Nabizi organizace, ve které pracujete, nékteré z uvedenych moznosti?

V nésledujici otazce bylo zjist'ovano, zda organizace nabizi n€které z uvedenych moznosti, jako
jsou sdilena pracovni mista, moznost vyuziti home office, stlateny pracovni tyden, pruzna
pracovni doba, ¢astecné uvazky. VSichni dotazovani zaméstnanci, tedy v poctu 35 (100 %),
uvedli, ze Ustav mezinarodnich vztahi nabizi moznost vyuziti home office a pruzné pracovni
doby. 34 respondenti (97 %) odpovéde€lo, ze instituce nabizi Castetné uvazky. U obou
zbyvajicich odpovédi 7 respondentt (20 %) uvedlo, ze UMV nabizi sdilena pracovni mista
a stlaceny pracovni tyden. Pro lepsi prehlednost byl vytvoten graf 5, ktery znazoriuje, jaké
moznosti organizace svym zameéstnanctim nabizi.
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Graf 5 Nabidka moznosti v organizaci

Sdilena pracovni mista e
OO Y O O o 35

Stlaceny pracovni tyden e
P T 0D N 35

st etn e VA kY e 34

Zdroj: vlastni zpracovani

Vsichni zaméstnanci by méli znat veSkeré moznosti, které mohou vyuzivat v dané organizaci.
Po covidové pandemii se vyuzivani home office zvysilo a pfispiva naptiklad i k lepSimu
zvladani sladéni osobniho a pracovniho zivota. Nékteré organizace mohou vyuzivat home
office naptiklad misto nemocenské, pokud to ovSem zdravotni stranka zaméstnance dovoli
a sam by tuto moznost rad vyuzil. Pokud se zamé&stnanec neciti zdravotné dobfe a jeho naplii
prace mu to dovoluje, po domluvé s nadfizenym je moZné nckolik dni pracovat z domova.
Césteéné uvazky v Ustavu mezinarodnich vztahli vyuzivaji nejéastéji lidé, kteii pfi zaméstnani
studuji, rodice s malymi détmi ¢i star$i zaméstnanci. Jedna se o idealni zpusob, jak ziskavat
pracovni zkuSenosti, nevypadnout z pracovniho procesu, ale zaroven zvladat osobni Zivot.
Pruzné pracovni doba je dalsi z moznosti, kterou vyuziva mnoho zaméstnancti UMV.

Otazka ¢. 18, Pokud existuje néjaka dalSi moZnost, ktera by Vam do budoucna vyhovovala
a pomohla by Vam lépe zvladat sladéni pracovniho a osobniho Zivota, prosim uved’te ji.

V této otdzce bylo zjiStovano, zda by zaméstnanci ocenili dal$i moznosti, které by jim
pomahaly lépe zvladat sladéni osobniho a pracovniho zivota. Tato otdzka byla oteviena
a souvisela s predchozi otazkou ¢islo sedmnact. V této otazce zaméstnanci oznacovali, jaké
moznosti organizace nabizi. Respondenti jako nastroje, které by jim pomohly 1épe zvladat
osobni a pracovni Zivot, uvadéli nasledujici:

-, Odstranéni pil hodin, které si zaméstnanci musi nadéldavat za pauzu na obéd a o to mit
napriklad snizené pocty hodin dovolené. *

-, Planovani schizek v dobé, kdy je oteviena deétska skupinka. “

-, Vyssi plat = bez nutnosti hledat uvazky a projekty nad 1,0 uvazku (obecnd choroba
podfinancovanosti verejného/akademického sektoru, tézko ovlivnitelna instituci
samotnou). Lepsi pomer (nizky) zakladni plat vs. (velké) bonusy za publikace. *

-, Lepsi financni ohodnoceni, které nevytvari tlak na nutnost vedlejsich uvazkii.

-, SniZeni pracovni doby bez ubirani platu (stacila by hodina). *

- ,,Moznost pracovat po urcitou dobu v mé rodné zemi (jsem zaméstnanec — cizinec). *

“«

Otazka €. 19, Co by Vas z niZe uvedenych moZnosti motivovalo setrvat v organizaci az do
diichodového véku?

Tato otazka méla za cil zjistit, co by zaméstnance z uvedenych moznosti udrzelo pracovat
v organizaci az do dichodového véku. Jednalo se o uzavienou otazku, kde bylo mozné
zaskrtnout vice odpovédi. Vzhledem k tomu, ze lidska populace starne, da se fici, Ze starsi
zamé&stnanci budou jakymsi klicem ke konkuren¢ni vyhod¢. To je jeden z dtivodd, proc je dobré
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si takové zaméstnance udrzet. Zaméstnanci Ustavu mezinarodnich vztah® si nejvice ceni
a nejvice oznacovali piredevsim pratelsky kolektiv, ktery je dilezity pro ptfijemnou atmosféru
na pracovisti. Tuto moznost oznacilo 23 respondentt (66 %). Dalsi ¢etnou odpovédi bylo
finan¢ni ohodnoceni (22 odpovédi, tedy 63 %) a moznost vzdélavat se (20 odpovédi, tedy
20 %). Ustav mezinarodnich vztahtl nabizi svym zaméstnanctim jazykové kurzy v navaznosti
na Ministerstvo zahrani¢nich véci. Nasledujici graf 6 blize znazoriuje, jaké moznosti by
zamé&stnance motivovaly setrvat v organizaci az do dichodového véku.

Graf 6 Co by zaméstnance motivovalo setrvat v organizaci az do dichodového véku
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Cetnou odpovédi uvedenou ve vyse postaveném grafu 6 je také moznost kariérniho ristu. To
uvedlo 17 respondentti (49 %). 12 dotazovanych (34 %) uvedlo, Ze by je K setrvani v této
organizaci az do dichodového véku motivovala moznost zkraceného uvazku (12 respondentt,
tedy 34 %) a také moznost ptizpiisobeni naplné prace umérné véku (11 dotazovanych, tedy
31 %). Sest respondentii uvedlo, Ze nema zajem v organizaci setrvat az do diichodového véku.

Otazka ¢. 20, Dochazi v organizaci k predavani znalosti od star§iho zaméstnance k
mladSim zaméstnancim?

Tato otazka byla uzaviena a doptavala se respondentti, zda dochazi k preddvani znalosti smérem
od starSich zaméstnanciim k tém mladSim. Mohli zaskrtnout bud’'to odpovéd’ ,,ano®, ,,ne®, ¢i
,heni to pravidlem®. 13 (37 %) respondentti uvedlo, Ze dochazi k pfedavani znalosti od starSich
zamé&stnanc smérem k mladSim. 3 dotazovani (9 %) uvedli odpovéd’ ,,ne”, tedy Zze nedochazi
k predavani znalosti smérem od starSich zaméstnancti k mlad$im. Posledni skupinu, ktera
uvedla odpovéd’ ,,neni to pravidlem®, tvofilo 19 respondentt, tedy 54 % z celkového poctu.

Otazka €. 21, Jak hodnotite prenos znalosti za starSich zaméstnanci na mladsi?

Nasledujici otazka zkoumala, jak zaméstnanci hodnoti pfenos znalosti ze starSich zaméstnanct
na ty mladsi. Jednalo se o uzavienou otazku, kde dotazovani mohli vybirat z moznosti ,,velmi
dobie*, ,,dobte®, ,,Spatné*, ,,velmi $patne*, ,,nemohu hodnotit*. 3 dotazovani (9 %) z celkového
poc¢tu 35 (100 %) respondentd uvedli, Ze hodnoti predavani znalosti velmi kladné. Dalsi,
nejpocetnéjsi skupinou s poctem 19 respondentd (54 %) jsou ti, kteti oznadili, Ze hodnoti
predavani znalosti dobie. 5 (14 %) uvedlo, ze odpovéd’ na tuto otazku je ,,Spatné*. Piedposledni
skupina jsou respondenti, ktefi hodnoti, Ze pfenos znalosti smérem od starSich zaméstnancti
k mlad$im je velmi $patny. Tuto moznost uvedli 2 respondenti, ktefi tvoti 6 %. 6 dotazovanych
(tedy 17 %) uvedlo, ze nemtze hodnotit, jelikoz jim nebyly ptedavany znalosti od starSich
zamg&stnancu.
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Otazka ¢. 22, Myslite si, Ze by Vam pri nastupu do zaméstnani pomohlo, kdyby Vam byl
pridélen starsi kolega/kolegyné jako kontaktni osoba a predaval/a by Vam své zkuSenosti?

Na otazku, zda si zamé&stnanci mysli, Ze by jim pfi nastupu do zaméstnani pomohlo, kdyby jim
byl piidélen kolega/kolegyné jako kontaktni osoba a piedaval/a zaroven své znalosti
a zkuSenosti, respondenti odpovidali nasledovné: 29 dotazovanych (83 %) odpovédélo ,,ano®,
na druhé stran¢ 6 dotazovanych (17 %) uvedlo odpovéd’ ,,ne. Jednalo se o uzavienou otazku,
kde zaméstnanci vybirali ze dvou moznosti odpovédi.

Otazka €. 23, Zohlediiuje podle Vas organizace individualitu zaméstnanca?

Dal§i otazka poukazuje na individualitu zaméstnanct a zda ji Ustav mezinarodnich vztaht
zohlediuje. Odpovédi na tuto otazku byly velmi pozitivni, jelikoz se ukdzalo, ze 29 respondent
(83 %) uvedlo, Ze tato instituce pfistupuje k zaméstnanctim individualné a také je tak posuzuje.
6 dotazovanych (17 %) uvedlo, Ze podle nich individualitu zaméstnancti organizace
nezohlediiuje.

Otazka ¢. 24, Mate pocit, Ze jsou VaSe znalosti a dovednosti dostate¢né rozvijeny?

Z vysledku nasledujici otazky, ktera byla uzaviena, vyplynulo, Ze 21 respondentt (60 %) ma
pocit, ze jsou jejich znalosti a dovednosti dostate¢n¢ rozvijeny. DalSich 14 dotazovanych
(40 %) uvedlo opak. Tento vysledek neni az tak jednoznaény a pokud si chce organizace své
zaméstnance udrzet dlouhodobé, méla by u nich vyvolavat pocit, Ze jsou jejich znalosti
a dovednosti dostate¢né rozvijeny. To miiZze zahrnovat poskytnuti vice Skoleni ¢i tfeba jen
zlepseni komunikace ohledné téchto moznosti rozvoje uvnitf instituce.

Otazka ¢&. 25, Jak byste zhodnotil/a kvalitu vztahii mezi zaméstnanci riznych vékovych
skupin v této organizaci?

V této uzaviené otazce bylo cilem zjistit, jak zamé&stnanci Ustavu mezinarodnich vztahi
hodnoti kvalitu vztahli mezi zaméstnanci raznych vékovych skupin. Dotazovani mohli vybirat
ze Ctyf odpovédi ¢i dopsat odpovéd’ vlastni v ptipadé, Ze ani jedna z moZnosti nevyhovuje.
Nejvice respondentli uvedlo, Zze hodnoti vztahy mezi zaméstnanci raznych vékovych skupin
dobte. Jedna se o 24 dotazovanych, coz tvoii 69 %. 6 respondentii (17 %) uvedlo, Ze hodnoti
vztahy velmi dobie. 4 dotazovani (11 %) uvadi, ze vztahy hodnoti $patn¢. Odpoved’ ,,velmi
Spatné” nevybral zadny z respondenttl, coz lze hodnotit pozitivné. Jeden z dotazovanych uvedl
vlastni odpoveéd’: ,, Vztahy mezi zaméstnanci riiznych vékovych skupin se neresi .

w

Otazka &. 26, Existuji prileZitosti, kdy je moZné se seznamit s kolegy starSi ¢i mladsi
generace Vv organizaci, ve které pracujete?

Cilem nasledujici otazky bylo zjistit, zda v této organizaci existuji n&jaké prilezitosti, kdy je
mozné se seznamit s kolegy star$i ¢i mladSi generace. Jednalo se o uzavienou otazku
a respondenti mohli vybirat z moznosti ,,an0%, ¢i ,,ne*.

Vysledky ukazaly pomérné pozitivni vysledek, kdyz 28 respondenti (80 %) uvedlo na tuto
otazku odpovéd’ ,,an0%, tedy ze takové moznosti existuji, a 7 dotazovanych (20 %) uvedlo
odpovéd’ ,,ne*, tudiZ Ze maji opacny nazor a dle jejich minéni neexistuji piileZitosti, kdy by
bylo moZné se seznamit s kolegy jinych vékovych skupin.

Otazka ¢. 27, Je pracovni tym, kterého jste soucasti, sloZzen ze zaméstnanci riznych
vékovych generaci?

Nasledujici otazka dotazniku byla uzaviena a zaméfend na to, zda je pracovni tym, kterého jsou
jednotlivi zaméstnanci soucasti, slozen ze zaméstnanci ruznych vekovych generaci.

(13

Respondenti méli k dispozici dvé moznosti odpovédi: ,,ano*, ,,ne*.
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Z vysledku vyplynulo, ze odpovéd’ ,,ano* byla Cetné&jsi, tedy 26 respondentt (74 %), a odpovéd’
,,Ne*“ oznacilo 9 dotazovanych, coz tvoii 26 %. Tento vysledek 1ze hodnotit pozitivné. Pokud je
pracovni tym slozen ze zaméstnanct raznych vékovych skupin, mohou si jednotlivé generace
predavat zkusenosti z oblasti, které jsou jim blizké. Pfikladem mohou byt nové technologie,
kdy mladsi pracovnik miize pomoci starSimu a ukidzat mu naptiklad krat$i cestu
k pozadovanému vysledku. Naopak star§i pracovnik muze predat mnohaleté zkuSenosti
a znalosti, které za tu dobu dokazal nasbirat. To miize mlad§imu pracovnikovi pomoci ziskat
nadhled a rozsifit si 0bzory v dané problematice.

Otazka ¢. 28., Mate pocit, Ze je péce o Vas ze strany zaméstnavatele dostatecna?

Tato otdzka zkoumala, zda zaméstnanci Ustavu mezinarodnich vztahti maji pocit, Ze je péce ze
strany zam¢stnavatele smérem k nim dostatecna.

Analyzované odpovédi ukazaly, Zze 27 dotazovanych (77 %) vnima péci ze strany
zameéstnavatele pozitivné a odpoveédélo na tuto otdzku ,,ano®, zatimco 23 % uvedlo, Ze tento
pocit nema. To muze byt disledkem nékolika faktord, jako jsou benefity, komunikace ¢i pristup
vedeni. Je vSak dulezité vzit vGvahu i zbylych 8 respondenti (23 %), ktefi vyjadfili
nespokojenost, a tento stav zménit. Pokud by se tak nestalo, o tyto zaméstnance by mohla
organizace piijit.

Otazka ¢. 29, Jaké konkrétni navrhy ¢i zmény by mohly (dle Vaseho nazoru) prispét ke
zlepSeni age managementu Vv této organizaci?

Posledni otdzka dotaznikového Setfeni, tedy dvacata devata otazka, byla oteviena a umoziovala
respondentim sd¢lit jejich navrhy nebo zmény, které by mohly ptispét ke zlepSeni age
managementu v Ustavu mezinarodnich vztaht.

,, Vice kontaktu s ostatnimi kolegy, vice casu vedeni na své zaméstnance a zjisteni jejich
potieb, lepsi komunikace. Pokud mi je pridélen starsi kolegy na zaucovani/mentoring,
meél by mit ¢as se mi vénovat. *

- ,,Nase organizace se podle mé vzdy snazi vyjit vstiic vSem, kteri potiebuji svou praci
néjak uzpiisobit. Zdaroven si ale nejsem védoma pozice, ktera by v nasi organizaci méla
nejaké diisledky pro starsi osoby.

-, Vetsi podpora starsich zaméstnancu v otazce prijimani inovaci, vetsi respekt starsich
zaméstnancii K nutnosti téchto zmen.

-, Lepsi podpora vyuzivani znalosti starsich / zkuSenéjSich kolegii viici juniornéjsim
koleguim, motivace starsich / zkuSenéjSich kolegii, aby viibec chtéli své zkuSenosti
predavat. Obcas tento proces predavani zkusSenosti od starsich kolegit mladsim trochu
drhne, i kdyz starsi by mél byt dle dohody mentorem, ale neni prilis motivovan, aby
doopravdy v redlu mentoroval, nebo viastné nema dostatecné vyvinuté dovednosti na
to, aby mentorovat nekoho mohl. Takze vilastné také i podpora tréninku starsich kolegu,
aby se naucili své zkusSenosti dal predavat, aby uméli nékomu informace a zkusenosti
predat. “

- Vetsi zajem o vékovou i jinou diverzitu na vSech urovnich, véetne vedeni. *

-, Mizu mluvit jen za vyzkumné oddéleni, které funguje na Principu akademickych
hierarchii. Lépe se starat o juniornéjsi a mladsi lidi, vice zapojit ty starsi a seniornéjsi.

- ,,Méné hledani financné a pracovné prioritni pozice od nejvice seniornich kolegii.

- ,,Osobni setkavani zaméstnancii. *

-, Lidé, kteri maji narok na diichod, by mohli vyménou za vypoved ziskat napr. tri
mésicni platy. VUMV by mohli déle piisobit na zdkladé dohody. Nemuseli by se pak
vymyslet zastupné duvody, proc je vyhodit.

-, Podpora v oblasti vzdelavani, podpora v oblasti novych technologii. ‘

-, Vstricnéjsi pristup starsich a zkusenéjsich k mladsi nastupujici generaci. *

‘

I3
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-, Neformalni setkavani zaméstnancii.

-, Dobrovolné teambuildingové aktivity, napriklad turisticke vylety. *

-, Sdilené pozice, lepsi komunikace mezi sluzebné starsimi a mladsimi (musi na né mit
cas), castejsi spolecna setkani.

-, Lepsi zpracovani procesu prredavani znalosti. Skoleni pro starsi osoby k digitalizaci.
Pomoct jim, aby se lépe zvlddli prizpiisobit novym metodam.

-, Systematické predavani znalosti sluzebné zkusenéjsich zameéstnancii tem mladsim.

-, Napriklad poradani teambuildingu, nebo spolecnych obedit atd. **

- ,,Bylo by velmi uzitecné zridit pracovni skupinu pro age management (miize mit Sirsi
mandat a zohlednit napriklad i genderovou problematiku a rovnovahu mezi soukromym
a pracovnim zivotem) jako platformu pro diskusi o této problematice a jako poradni
organ pro rizeni.

-, Sdileni znalosti mezi zkuSenymi/starsimi zaméstnanci a mladsimi zaméstnanci. *

3

¢

Takové navrhy ¢i zmény mohou pomoci organizaci k lepSimu vhledu do této problematiky
a zaroven znat nazor jejich zaméstnancl. Zminéné nazory a zmény se tykaly predevsim z4jmu
o teambuilding ¢i CastéjSi setkavani s kolegy, sdileni znalosti smérem od zkuSenéjSich
zaméstnancl k tém mladSim, podpory starSich zaméstnancti v oblasti technologii, zlepSeni
komunikace v organizaci.

3.3.2 Testovani hypotéz

Tato ¢ast diplomové prace piedstavuje testovani diive stanovenych hypotéz podle Fisherova
exaktniho testu. Statistické testovani je urceno pro ovéteni predpokladanych hypotéz.

Fisheruv exaktni test

Fishertiv exaktni test neboli také F-test ¢i pouze Fisheriv test vychazi nejcastéji ze Ctyipolni
kontingen¢ni tabulky, ale Ize jej vyuzit i pro libovolnou kontingencni tabulku. Takova ¢tyipolni
tabulka je znazornéna nize (tabulka 1).

Tabulka 1 Ctyipolni tabulka

Nahodna veli¢ina Y Nahodna veli¢ina X Celkem
X=1 X=2

Y=1 a b at+b

Y=2 C d c+d

celkem at+c b+d atb+c+d

Zdroj: vlastni zpracovani podle Hol¢ik a Komenda (2015)

Podle Hol¢ika a Komendy (2015) je F-test zalozen na piesné (exaktni) pravdépodobnosti, se
kterou by bylo mozné za platnosti nulové hypotézy o nezavislosti veli¢in X a Y ziskat konkrétni
realizaci Ctyfpolni tabulky. Nulovou hypotézou je v piipadé Fisherova testu nezévislost
sledovanych veli¢in X a Y, coz znamend, Ze pokud HO plati, mély by pozorované Cetnosti
odpovidat o¢ekdvanym cetnostem. Hlavni mySlenkou Fisherova exaktniho testu je vypocet
pravdépodobnosti, se kterou by bylo dobré ziskat ¢tyfpolni tabulky stejn€ nebo vice vzdalené
od nulové hypotézy pii zachovani pozorovanych marginalnich cetnosti (Hol¢ika Komenda,
2015).

Pro vypocet Fisherova exaktniho testu lze vyuzit vzorec 1 uvedeny v teoreticko-metodologické
casti (kapitola Metodika):

48



C(@)CFD | @b)l(at)! (c+d)! (b+d)!
Ty nlalblcld!

Tento vzorec navazuje na vySe zminénou Ctyipolni tabulku. Holcik a Komenda (2015) déle
popisuji, Ze vypoéet pokraduje spoditanim pravdépodobnosti p”. Vysledna hodnota, tedy p-
hodnota, je souétem pravdépodobnosti p” mensich nebo stejnych nez hodnota p. Vypoétena p-
hodnota se nasledné porovnava se zvolenou hladinou vyznamnosti. Pokud je p-hodnota nizsi
nez zvolend hladina vyznamnosti, nulovou hypotézu o nezavislosti veli¢in X a Y 1ze zamitnout.

Hypotéza 1
HO: Zkusenost s vékovou diskriminaci na pracovisti nezavisi na véku zaméstnancu.
H1: Zkusenost s vékovou diskriminaci na pracovisti zavisi na véku zamestnanc.

Pro ovéteni nezavislosti byl vyuzit Fishertiv exaktni test, ktery se vyuzivd u mensiho poctu
respondenttl. [ z tohoto ditvodu byly kategorie urcitych vstupli spojeny a byla vyuzita ¢tyfpolni
tabulka (2x2). Vékové kategorie byly spojeny do dvou skupin. Prvni skupinou je vekové
rozmezi 18-25 let, 26-35 let a 3645 let. Druhou propojenou skupinou vékovych kategorii je
46-55 let, 5664 let a 65 a vice let. Hladina vyznamnosti byla stanovena na 0,05. Do tabulky 2
byly zaneseny pocty jednotlivych ¢etnosti u danych odpovédi.

Tabulka 2 Diskriminace na zakladé véku

Y X
18-45 let 46 let a vice celkem
setkali se s diskriminaci 4 (13,8 %) 1 (16,7 %) 5
nesetkali se s diskriminaci | 25 (86,2 %) 5 (83,3 %) 30
celkem 29 6 35
100 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z tabulky 2 Ize pomoci vySe zminéného vzorce pro vypocet p ziskat vysledek, tedy p =
0,438977. Pro tento vypocet byla také vyuzita tabulka pravdépodobnosti (viz tabulka 8, piiloha
5). Ta zobrazuje v§echny kombinace pfi zachovani fadkovych a sloupcovych souctir. Sloupcova
procenta v tomto ptipadé vyjadiuji procentudlni zastoupeni jednotlivych kategorii, jejichz
vyjadieni napomaha interpretaci vysledkd.

Zavér: Na zakladé ziskanych odpovédi s vyuzitim Fisherova exaktniho testu nelze zamitnout

nulovou hypotézu (H01), Ze zkusenost s vékovou diskriminaci nezavisi na véku. Vysledek je
dany pouze poétem respondentti organizace. Nelze jej zobecnit.

Shrnutim Ize fici, Ze vétSina respondentt (86,2 %) ve vékové kategorii 18—45 let se nesetkala
s vé€kovou diskriminaci. V zastoupeni vékové kategorie 46 a vice let se nesetkalo s v€kovou
diskriminaci 83,3 % respondentti. V tomto poctu respondentii je tedy vice lidi z kategorie
46 a vice let (16,7 %), ktefi se s vékovou diskriminaci setkali, nez u skupiny respondenti 18—
45 let (13,8 %). V navaznosti na tabulku 2 lze fici, ze s vékovou diskriminaci se spise setkavaji
star$i pracovnici ve v€kove kategorii 46 a vice let.

Hypotéza 2
HO: Znalost pojmu age management nezavisi na véku.
H1: Znalost pojmu age management zavisi na véku.

49



Pro ovéfeni nezavislosti byl vyuzit Fisherav exaktni test, ktery se vyuziva u mensiho poctu
respondent. I v tomto pfipadé byly kategorie urcitych vstupti spojeny a byla vyuzita ctyipolni
tabulka (2x2). Vékové kategorie byly spojeny do dvou skupin. Prvni skupinou je vékové
rozmezi 18-25 let, 26-35 let a 36—45 let. Druhou propojenou skupinou vékovych kategorii je
46-55 let, 5664 let a 65 a vice let. Hladina vyznamnosti byla stanovena na 0,05. Do tabulky 3
byly zaneseny pocty jednotlivych ¢etnosti u danych odpovédi.

Tabulka 3 Znalost pojmu age management

Y X
18-45 let | 46 let a vice | celkem
Zné pojem age management 11 (37,9 %) 2 (33,3 %) 13
Nezna pojem age management 18 (62,1 %) 4 (66,7 %) 22
celkem 29 6 35
100 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z tabulky 3 lze pomoci vysSe zminéného vzorce pro vypocet p ziskat vysledek, tedy p =
0,351518. Pro tento vypocet byla také vyuzita tabulka pravdépodobnosti (viz tabulka 9, ptiloha
5). Ta zobrazuje v§echny kombinace pii zachovani fadkovych a sloupcovych souctt. Sloupcova
procenta Vv tomto piipad€é vyjadiuji procentudlni zastoupeni jednotlivych kategorii, jejichz
vyjadfeni napomaha interpretaci vysledkd. Vysledek je dany pouze pocétem respondenti
organizace. Nelze jej zobecnit.

Zavér: Na zakladé ziskanych odpovédi s vyuzitim Fisherova exaktniho testu nelze zamitnout
nulovou hypotézu (HO2), Ze znalost pojmu age management nezavisi na véku.

Shrnutim lze fici, ze vé&tSi zastoupeni respondentt (66,7 %), ktefi neznaji pojem age
management, bylo v kategorii 46 let a vice. U v€kové kategorie 18—45 let se jedna o 62,1 %
respondenttl, ktefi neznaji pojem age management. Dale lze fici, ze vékova kategorie 1845 let
(tedy 37,9 %) zna pojem age management lépe nez vékova skupina 46 a vice let, coz tvoii
33,3 %. Zavérem tedy je, Ze mladsi zaméstnanci ve vékové kategorii 18—45 let znaji pojem age
management spise nez zaméstnanci v kategorii 46 a vice let.

Hypotéza 3
HO: Pocit dostatecné péce ze strany zaméstnavatele nezavisi na délce praxe.
H1: Pocit dostatecné péCe ze strany zaméstnavatele zavisi na délce praxe.

Pro ovéteni nezdvislosti byl vyuzit Fishertiv exaktni test, ktery se vyuzivd u mensiho poctu
respondentt. I v tomto piipadé byly kategorie urcitych vstupii spojeny a byla vyuZita ctyfpolni
tabulka (2x2). Kategorie tykajici se praxe byly rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupina ma
méngé nez rok praxe a 14 roky praxe. Druha skupina ma 5-10 let praxe a vice nez 10 let prace.
Hladina vyznamnosti byla stanovena na 0,05. Do tabulky 4 byly zaneseny pocty jednotlivych
¢etnosti u danych odpovédi.

50



Tabulka 4 Dostate¢na péce o zaméstnance

Y X
0-4 roky 5 avice let praxe | celkem
praxe
maji pocit dostate¢né péce 12 (80 %) 15 (75 %) 27
nemaji pocit dostateéné péce 3 (20 %) 5 (25 %) 8
celkem 15 20 35
100 % 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z tabulky 4 lze pomoci vySe zminéného vzorce pro vypocet p ziskat vysledek, tedy p =
0,299727. Pro tento vypocet byla také vyuzita tabulka pravdépodobnosti (tabulka 10 viz ptiloha
5). Ta zobrazuje v§echny kombinace pfi zachovani fadkovych a sloupcovych souctir. Sloupcova
procenta Vv tomto piipad¢é vyjadiuji procentudlni zastoupeni jednotlivych kategorii, jejichz
vyjadfeni napomdha interpretaci vysledk. Vysledek je dany pouze poctem respondenti
organizace. Nelze jej zobecnit.

Zavér: Na zaklad¢ ziskanych odpovédi s vyuzitim Fisherova testu nelze zamitnout nulovou
hypotézu (H03), ze pocit dostatecné péce ze strany zaméstnavatele nezavisi na délce praxe.

Shrnutim lze fici, Ze vétsi pocet respondentt, kteti maji praxi 0—4 roky, ma pocit dostatecné
péce ze strany zaméstnavatele. Jedna se o 80 % respondentti. Ti, ktefi pracuji v organizaci
5 a vice let, maji mensi procentni zastoupeni (75 %). Respondenti, kteti jsou v organizaci 0—
4 roky, maji mensi zastoupeni ohledné pocitu nedostate¢né péce smérem od zaméstnavatele
(20 %), nez je tomu u respondentil, ktefi jsou v organizaci 5 a vice let (ktefi tvoti 25 %).
Zavérem tedy je, Ze zaméstnanci, ktefi pracuji v organizaci 0—4 roky, maji pocit dostate¢né péce
od zaméstnavatele spiSe nez ti, ktefi v organizaci pracuji 5 a vice let.

3.3.3 Kvalitativni ¢ast vyzkumu

Strukturovany rozhovor byl uskuteénén se dvéma zaméstnanci Ustavu mezinrodnich vztahi,
a to s panem Jifim Machem, feditelem provozu a vnéjsich vztahi, a pani Sarkou Kosikovou,
seniorni personalistkou, v budové tohoto ustavu. Probéhl dne 20. 2. 2024. Byl konstruovan ze
sedmnacti otazek z nékolika okruhd, tykajicich se age managementu. Otazky byly zG¢astnénym
zaslany pted uskute¢nénim rozhovort a jejich znéni bylo pfedem odsouhlaseno. Jednotlivé
okruhy se tykaly pfedev§im age managementu obecné, demografické situace, work-life
balance, mezigenera¢ni spoluprace, v€kové diskriminace — ageismu, naboru, adaptace,
predavani znalosti, vékového slozeni a stereotypu.

Rozhovor s feditelem provozu a vnéjSich vztahii a seniorni personalistkou

Rozhovor s feditelem provozu a vnéjsich vztahti probehl ve 14:00 a trval necelych 45 minut.
Prvni otazka rozhovoru sméfovala k piedstaveni se a k uptesnéni, jak dlouho v Ustavu
mezinarodnich vztahti dotazovani pracuji. Jiti Mach uvedl, ze v instituci pracuje jiz sedm let
apozici teditele provozu a vnéjSich vztahli zastavd cCtyfi roky. Rozhovor se seniorni
personalistkou probéhl ve stejny den ve 13:00 a taktéZ trval necelych 45 minut. Sarka Kosikova
nastoupila do Ustavu mezinarodnich vztahti v roce 2017, kdy vykonévala pozici personalistky.
Jednalo se o zkraceny uvazek, ktery byl potieba postupem ¢asu navysit vzhledem k objemu
prace. Nyni zastava pozici seniorni personalistky diky odpracovanym roklim a nasbiranym
zkuSenostem.
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Vedeni UMV vnima, Ze celkova populace starne, a ma zajem se déle dozvidat o problematice
age managementu. Oba dotazovani maji pocit, ze toto téma se bude organizace v budoucnu
tykat ¢im dal vice. Seniorni personalistka dale uvedla: ,,vzhledem k tomu, Ze populace stdirne,
spise bychom se méli zamyslet nad tim, v jakych oblastech bychom chtéli age management
aplikovat.“ Zavedeni age managementu piinasi konkuren¢ni vyhodu a zlepSuje jméno
organizace, a proto se feditel provozu a vnéjSich vztahii se seniorni personalistkou chtéji
0 tomto tématu dozvidat v budoucnu vice informaci.

Prislusni zamé&stnanci pojem age management teoreticky znaji, ale nemaji tento druh vedeni
pevné zakotveny V piisluSnych dokumentech, jako jsou interni smérnice, dokumenty atd. Dle
feditele provozu a vngjSich vztahti lze age management najit castecné ve vztahu ke
zkusenostem. ,,Jedna se o smérnice, které se tykaji mezd a transparentniho odménovani. Zde
Jje zohlednéna seniorita. “ Dotazovani se v odpovédi shodli a pani Kosikova dodava, Ze je pojem
seniorita zakotven ne ve smyslu véku, ale posunu zaméstnance vzhledem Kk ziskanym
zkuSenostem, odpracovanym roktim a S tim souvisejicimu finan¢nimu ohodnoceni. I pies to, ze
age management neni ukotven ve smérnicich ¢i jinych dokumentech, 1ze jeho prvky v této
instituci najit.

Reditel provozu a vnéjsich vztahli a seniorni personalistka uvedli, ze Ustav mezinarodnich
vztahti podporuje naptiklad studenty, rodi¢e na rodi¢ovské dovolené ¢i starSi pracovniky, a to
tak, ze poskytuje n€kolik moznosti, které ptispivaji k motivaci a spokojenosti zaméstnanct a ke
spravnému balanci mezi osobnim a pracovnim zivotem. Mezi takové moznosti patii détska
skupinka Vyzkumnicek, ktera je ur€ena pro déti zaméstnanct od roka a pil do Sesti let. Détska
skupinka se nachazi pfimo v budové Ustavu mezinarodnich vztahti a pracujicim rodi¢tm
umoznuje zvladat jejich napln prace a zaroven péci o déti. Dale nabizi flexibilitu, ktera se
projevuje naptiklad klouzavou pracovni dobou ¢i home office. Pokud to napln préace
zamé&stnanci dovoli, po dohodé s nadfizenym muze tyto benefity vyuZivat. Nejvyznamngjsi
slozkou téchto benefitl, které pomahaji k work-life balance, jsou pfedevsim zkracené tivazky.

V Ustavu mezinarodnich vztahti je obecné nizka fluktuace. K tomu miize napomahat piatelské
prostiedi ¢i druhy benefitli a moznost flexibility. V ptipadé, Ze se hleda novy kolega ¢i kolegyné
do tymu, da se fici, Ze nezaleZi na véku. Vzdy je dllezité zvazit, o jakou pozici se jedna a jaké
zkuSenosti jsou potieba ke zvladnuti naplné€ prace. V této instituci pracuji jak velmi mladi
pracovnici, tak i lidé v diichodovém véku. Reditel provozu a vnéjsich vztahti popisuje, Ze pfi
naboru ma piredstavu o tom, koho chce nabirat, zda se bude jednat o juniorniho, mediorniho ¢i
seniorniho pracovnika. Rozhoduje se podle charakteristik jednotlivych pozic. Seniorni
personalistka dale dodava, ze se na vék kandidata také diva, ale spiSe z pozice kandidata, zda
by byl v takovém tymu spokojeny: ,, Zdlezi, na jakou pozici hledame nového kolegu, pokud by
se jednalo o manazerskou pozici, tak by se nejednalo o zdasadni problém, pokud by slo o vyrazné
starsitho zaméstnance, nez by byl zbytek tymu. Vedouci pozice uz v sobé urcitou ditveryhodnost
a autoritu maji, coz vek mnohdy prinasi. Pokud by se jednalo o nizZsi pozice, tak je diilezité se
divat na vékové slozeni tymu, protoze ne vzdy to mize délat dobrotu. (...) Pokud by byl tym, kde
Jjsou hodné mladi lidé, a nastoupil by o tricet let starsi specialista, tak si nejsem jista, zda jemu
samotnému by se to libilo a zapadl by. Pokud by se nékdo takovy prihlasil, urcité by prosel
vybérovym rizenim, bude mu receno, v jakém tymu by pracoval a zeptali bychom se, zda by mu
to vvhovovalo. Zalezelo by vzdy na konkrétni situaci.

Tato instituce mé4 z4jem nabirat jak mladé, tak starSi zaméstnance. Jifi Mach déle uvedl, Ze
z finan¢niho hlediska se nyni spiSe zaméfuje na juniorni pracovniky, i z toho divodu, Ze se
drive juniorni zaméstnanci ptresunuli na pozice mediornich pracovniki a diive mediorni jsou
nyni seniornimi zaméstnanci. Sarka Kosikova popisuje, Ze nikdy za dobu piisobeni v UMV
nedostala informaci, ze neni mozné piijmout na pozici napiiklad zaméstnance star§iho padesati
let.
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Tim, Ze je organizace slozena z rGznych generaci, je zapotiebi, aby zde fungovala urcita
mezigeneracni spoluprace. Tu vnima Jitfi Mach velmi pozitivné a dodal, ze za fadu let udélal
Ustav mezinarodnich vztahii v této oblasti velky pokrok. Podobny nazor zastava i seniorni
personalistka, ktera uvadi, ze se v minulosti kvili véku nesetkala s zadnou diskriminaci, ani
osobng¢, ani Ze by tento problém musela fesit s jinymi pracovniky. Mezigeneracni spoluprace je
velmi dulezita a v piipade€, ze by organizace chtéla prijmout a zakotvit age management, se
jedna jen o velkou vyhodu, ktera celou implementaci zjednodusi.

V oblasti preddvani zkuSenosti od starSich kolegli smérem k mladSim se feditel provozu
a vnéjsich vztahu vyjadiil takto: ,, Preddvani zkuSenosti urcité funguje, ale ne nutné od starsich
zameéstnancii smeérem k mladsim, ale spisSe od sluzebné starsich zaméstnancit smerem k mladsim
zaméstnancim. * Sarka Kosikova dale dodava, Ze je dtleité si také uvédomit, zda je dany
¢lovek vubec schopny informace efektivné piedavat. Neni tedy spravné piedpokladat, Ze starsi
zaméstnanec automaticky preda své zkuSenosti mlad$imu kolegovi a pouze soudit na zakladé
veku.

Adaptace zaméstnancii spociva v prizpisobeni se podminkdm pracovisté co nejlépe a v co
nejkrat§im Case. Jedna se o proces, ktery je obvykle rozdilny u zaméstnanct rizného véku. Na
otazku ohledné této oblasti odpovédél feditel provozu a vnéjSich vztaht tak, ze adaptace
zaméstnancl rizného véku je urcité rozdilna. U star§ich zaméstnanci vnima, ze jsSou méné
flexibilni a jejich adaptace trva del$i dobu, nez je tomu u mladSich zaméstnanci. Seniorni
personalistka odpovédé€la, ze zalezi na tom, o jakou oblast se jedna. Napiiklad v oblasti IT maji
zaméstnanci s vy$Sim vékem problémy. Je to dané situaci, kdy mladsi zaméstnanci maji naskok
a star$i lidé pomaleji pfijimaji informace. Dle Sarky Kosikové to ale neni divod k tomu
takového pracovnika nezaméstnat.

Mezigeneracni spoluprace je oblast, kterda mize organizaci napomoct ve sdileni zkusSenosti,
znalosti, a posouvat tak mladsi i star§i zaméstnance kupiedu. Idealni mezigeneracni spoluprace
plyne v obou smérech, tedy mladsi zaméstnanec sdili zkusenosti se star§im (naptiklad v oblasti
technologii) a star§$i zamé&stnanec sdili znalosti s mlad$im, napiiklad ve smyslu sdileni
zkuSenosti. Dle rozhovor se seniorni personalistkou a feditelem provozu a vnéjSich vztaht je
tato spoluprace viditelna spiSe v oddéleni provozu a vné&jSich vztaht. Ve vyzkumném oddéleni
se jednd o praci spiSe individudlni. Spoluprace riznych vékovych skupin mize byt mnohdy
narocna, ale jednd se o proces, ktery pifinaS$i mnoho vyhod a napomaha plynulému chodu
organizace diky jiz zminénym piedanym zkuSenostem a znalostem.

S mezigeneracni spolupraci Gzce souvisi vékové slozeni zaméstnanci. Oba dotazovani uvedli,
7e nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanci Vv celém ustavu jsou lidé okolo 3040 let. V tomto
ptipad¢ je nutné rozdelit oddéleni provozu a vnéjSich vztaht s podporou vyzkumného oddéleni
od oddéleni vyzkumu. Pro vyzkumné pracovniky existuji urcitd pravidla, kterd se tykaji
dosazené¢ho vzdélani pro vykonavani vyzkumné cinnosti. Nejvice zaméstnancii je takeé
sttedniho veéku a preddiichodového ¢i diichodového véku 1ze v tomto oddé€leni najit par jedinci.
Z tad oddéleni provozu a vnéjSich vztahi jsou druhou nejpocetnéjsi skupinou zaméstnanci do
t¥iceti let. Jednd se pfevazné o juniorni pracovniky, ktefi nastoupili do Ustavu mezinarodnich
vztahl na svlij prvni hlavni pracovni pomér, a to hlavné v persondlnim, komunikaénim ¢i
konferen¢nim tseku. | v tomto oddéleni jsou zaméstnanci preddichodového a diichodového
veéku.

Béhem pracovniho zivota zaméstnance vznikaji urcité vékové predsudky Ci stereotypy, které
v Ustavu mezinarodnich vztahti vniméa seniorni personalistka i feditel provozu a vnéjsich
vztahl jako pravdivé. Prikladem negativniho predsudku mize byt to, ze mladi lidé jsou
nezkuseni a umi toho mnohem méné nez star$i lidé, starSi zaméstnanci maji problémy
s technologiemi, hiife se pfizptisobuji. Sarka Kosikova pfi rozhovoru sdélila, Ze je dilezité se
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divat na to, jak produktivni jednotlivi pracovnici jsou a zda nebrzdi sviij pracovni kolektiv.
Jiti Mach uvedl, ze i skrze vekové predsudky, které vnima a snazi se jimi nefidit, se neboji
takové zaméstnance nabirat. Sdélil, ze Ustav mezindrodnich vztahti po&ita s tim, Ze pokud
piijme mladého pracovnika, bude se ho snazit naucit i to, jak to v pracovnim prostiedi funguje.
Star$iho pracovnika se naopak bude snazit naucit novym technologiim.

Ustav mezinarodnich vztaht nabizi velké mnozZstvi flexibilnich forem prace. Tyto moZnosti
mohou vyuzivat v§ichni zamé&stnanci, pokud to jejich napln prace dovoluje. Proto studenti
zvladaji skloubit praci a studium, rodic¢e s détmi mohou pfi vychové svého potomka pracovat
¢i se pracovnici mohou starat o své piibuzné. Pfizniva situace je také pro star$i zaméstnance.
Seniorni personalistka a feditel provozu a vnéjsich vztaht uvedli, Ze studenti v UMV mohou
vyuzivat také moznosti stazi. Stdze nejsou jen pro ceské studenty, ale i ty zahrani¢ni. Z vlastni
zkuSenosti mize potvrdit, Ze dvefe pro rodice s détmi, pfedev§im matky, jsou zde oteviené
a instituce se jim snaZi vyjit co nejvice vstiic. Zeny se mohou kdykoli vratit do pracovniho
procesu a své misto zde budou mit. Vzhledem k tomu, ze na nékolik let vypadnou z pracovniho
procesu, muze jim byt poskytnut i mentor, ktery je povede. Rodi¢e mohou pro své déti také
vyuzivat détskou skupinku, kterd je ptimo v budové€ ustavu a Ize ji vyuzit tfi dny v tydnu. Starsi
pracovnici, stejné tak jako studenti, kteti jsou v stavu jiz zaméstnani, mohou vyuzivat zkracené
uvazky, flexibilitu a home office. Stim souvisi i posledni oblast, kterda byla zminéna
v rozhovoru sfeditelem provozu a vné&jSich vztahti a seniorni personalistkou. Jedna se
0 podporu zaméstnancii v riiznych vékovych fazich. Ustav mezinarodnich vztahd, jak uz bylo
zminéno vyse, napomaha mnoha zpusoby, jako je flexibilita, hybridni prace, détska skupinka,
zkracené tivazky. Jitfi Mach dodal, Ze: ,, Tento systém je pomérné Siroky, je z ceho vybirat a diky
probihajicim auditim se v této oblasti jesté i mizeme zlepsit. *“ Situace v oblasti flexibilnich
forem prace je tedy vice nez ptizniva.

3.3.4 Shrnuti vyzkumu

Tato &ast diplomové prace shrnuje a zhodnocuje vyzkum v Ustavu mezinarodnich vztahti v.v.i.
Vysledky z vyzkumného Setfeni pomoci kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu napomohly
ke zhodnoceni stavu age managementu ve vybrané organizaci. Ze shrnuti vyzkumu nasledné
vyplyvaji i navrhy a doporuceni, které povedou ke zlepseni stavu age managementu v Ustavu
mezindrodnich vztaht.

Z vysledkd dotaznikového Setieni se ukazalo, ze mezi prednosti Ustavu mezinarodnich vztahti
Ize zatadit spolupraci s kolegy ¢i kolegynémi jinych vékovych skupin. Z dotaznikového
Setfeni plyne, Ze 91 % respondentll uvedlo, Ze spolupracuje s kolegy ¢i kolegynémi jinych
veékovych skupin. Mohou si tak vzajemné preddvat své znalosti a zkuSenosti. Dalsi pozitivni
oblast této organizace piedstavuje sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Jedna se o velmi
dulezitou slozku. Dle Armstronga (2015, s. 509) mohou zaméstnanci diky tomuto nastroji splnit
naroky, které jsou na né kladené jak v zamé&stnani, tak i v osobnim zivoté. Tohoto stavu lze
dosahnout diky flexibilni formé prace, kterou Ustav mezinarodnich vztahti nabizi, a jedna se
napiiklad o moznost zkracenych tvazku, flexibilitu, klouzavou pracovni doba atd. Mezi
prednosti |ze také zaradit fakt, ze organizace bere v avahu vék zaméstnanci. Rizné vékové
skupiny pracovnikti mohou mit i odli$né potieby, coz je potieba zohlediovat, pokud si chce
organizace zachovat piijemné prostiedi, ve kterém se budou citit vSichni pracovnici piijemné.
Nelze ale opomenout fakt, ze tato odpovéd’ nebyla jednoznacna, jelikoz 37 % respondentti
uvedlo opacnou odpovéd'.

Z dotazniku vyplynulo, Ze mezi piednosti lze zafadit | vySe zmiiované moznosti flexibilni
formy prace. V navaznosti na dotaznikové Setieni bylo zjiSténo, ze organizace nabizi moznost
home office, pruznou pracovni dobu, ¢astecné tivazky. Mensi pocet respondentii uvedl, ze se
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jedna i o stlaceny pracovni tyden a sdilend pracovni mista. Pomérné kladn¢ bylo hodnocené
také predavani zkuSenosti ze star§Siho zaméstnance na mladsi. Tento zplsob predavani
zkugenosti ale neni pravidlem. Nasledujici kladné hodnocenou oblasti Ustavu mezinarodnich
vztaht je i zohlednéni individuality zaméstnanci, coz je v ramci age managementu dulezité,
viz podkapitola 2.3 diplomové prace, jelikoz zaméstnanci stejného kalendainiho véku nemaji
shodné fyzické ani duSevni nastaveni.

V oblasti rozvijeni dovednosti zaméstnanct se ukazal pomérné pozitivni vysledek, kdy 60 %
respondentl uvedlo, ze jsou jejich dovednosti dostatecné rozvijeny. Tento vysledek ale neni tak
jednoznacny a je potieba se zamé&fit i na 40 %, kteti uvedli opak. Mezi kladné€ hodnocené oblasti
lze zatadit i vztah mezi zaméstnanci riiznych vékovych skupin. Dle dotaznikového Setieni
maji zaméstnanci prilezitosti setkavat se zaméstnanci jinych generaci, coz napomaha
k jejich sblizeni a moznému pochopeni star§ich ¢i mladsich generaci.

Jako dal§i prednost Ustavu mezinarodnich vztahti Ize oznadit sloZeni pracovnich tymi. Dle
Urbancové (2017, s. 33) umoziiuje kombinace rtiznych generaci v tymu vyménu napada
a perspektiv. Star§i zaméstnanci mohou byt skvélymi mentory pro své mladsi kolegy, a mohou
jim tak pfedavat cenné zkusSenosti. Kombinace riznych generaci v tymu umoznuje vyménu
napadu a perspektiv. V dotazniku uvedlo 74 % respondentt, Ze jejich pracovni tym je sloZen
z kolegti riznych generaci.

V navaznosti na dotaznik se prokazalo, ze 86 % respondenti uvedlo, Ze se nesetkalo
s vékovou diskriminaci. Jedna se o velmi pozitivni vysledek. Je ale potieba si dat pozor na
diskrimina¢ni chovani viéi zaméstnancum, ktefi uvedli opaénou odpovéd’. Ageismus ¢i jiné
diskrimina¢ni chovani na zaklad¢é rasy, nabozZenstvi, genderu, orientace by se v organizaci
nem¢ly vyskytovat. 14 % respondentl neni zanedbatelny pocet.

Dalsi prednosti organizace je fakt, ze 97 % respondenti uvedlo, ze se neciti byt
znevyhodnéno kvili mladému véku, coZ je pozitivni vysledek. Pouze jeden zaméstnanec
uvedl, ze se citi byt znevyhodnén, a to: ,,Jsem znevyhodnéna kviili svému nizsimu véku, kdy
mé kolegové na mé pozici neberou tak vazne.

Mezi posledni kladn¢ hodnocené oblasti Ize zaradit fakt, Ze zaméstnanci citi dostate¢nou péci
od zaméstnavatele. Jednd se 0 dulezity aspekt, ktery podporuje zaméstnance setrvat
V organizaci po dobu, kdy se citi spokojeni a je o n¢ peCovano. Tento fakt prodluzuje moznost
setrvani zamé&stnanci v instituci po delsi dobu, tieba az do diichodového véku.

Kvantitativni Setfeni ukazalo i urcita negativa v age managementu této instituce. Stanoveni
navrhit a doporuceni vychazi pravé zidentifikace téchto nedostatki. Dotaznikové Setieni
ukézalo, 7e za nedostatek age managementu v Ustavu mezinarodnich vztahtl lze oznadit
povédomi o age managementu. Respondenti uvedli, ze pojem age management 63 % z nich
nezna. Jako pozitivni 1ze oznacit, ze z rozhovoru se seniorni personalistkou a feditelem provozu
a vn&jSich vztahl vyplynulo, Ze pojem age management alespon teoreticky znaji, ale v praxi se
S nim nesetkali. Oba dotazovani také uvedli, Ze se zajimaji o vékové sloZeni zaméstnancti a tim
padem i sleduji budouci vyvoj v organizaci.

V oblasti mezigeneracnich vztahli uvedla vétSina respondentl, Ze se s mezigeneracnim
konfliktem nesetkala. Bohuzel 43 % respondentii neni zanedbatelny pocet, a proto jako dalsi
nedostatek lze oznacit mezigeneracni vztahy. Na otazku v dotazniku, ktera se tykala této
problematiky, navazovala dalsi otazka, kde mohli respondenti sdé€lit svoji zkuSenost
s mezigenera¢nim konfliktem. Jednalo se pfedevs§im o konflikty v oblasti technologii spojeny
se starS§imi kolegy, neakceptovani nazorti mladsich kolegi z divodu jejich veéku, konflikty ve
smyslu jiného pohledu riiznych generaci na riznou problematiku. Jako problematické se také
ukazalo, ze diky velké flexibilit¢ maji zaméstnanci Gvazky i u jinych zaméstnavatelt, kdy
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nevénuji svoji pozornost a snahu jen do této instituce a vznika tak neochota pfispét rovnym
dilem do chodu ustavu. Alarmujici jsou také odpovédi nékterych zaméstnancti, které nejsou
zanedbatelné a organizace by je méla feSit. Jedna se napiiklad o:

-, Vedeni mého pracoviste je ve stejnéem mladéem veku 30-40 let a zda se, Ze se ke
starsim kolegiim chova odlisné (napr. je zada, aby zvazili drivejsi odchod do diichodu
nebo snizili svou pracovni zatez). *

-, Absence respektu k mladsi osobé “

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze v instituci probihaji mezigeneracni konflikty. Je
potieba si dat pozor, jelikoz existuje velmi tenka hranice, kdy by se takova situace mohla
prevratit v ageismus — diskriminaci na zaklad¢ véku.

3.4 Navrhy a doporuceni

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a rozhovory se seniorni personalistkou a feditelem provozu
a vn¢jSich vztaht slouzily jako podklad pro zhodnoceni aktualniho stavu age managementu
v Ustavu mezinarodnich vztahti a také lze diky kvantitativnimu a kvalitativnimu Setfeni
poskytnout navrhy a doporuceni pro zlepseni situace age managementu v organizaci, coz tvori
jeden z cilu diplomové prace. Navrhy a doporuceni plynou z identifikovanych pozitiv a negativ
ve vybrané organizaci v ramci age managementu. Celkové Ize situaci age managementu
v Ustavu mezinarodnich vztahii zhodnotit pozitivné. Na zakladé Setieni bylo zji§téno pouze par
negativ, které by bylo dobré v organizaci zlepSit. Autorka navrhla nékolik doporuceni ke
zlepSeni, ktera jsou rozpracovana v této kapitole.

Diky vyzkumnému Setieni bylo odhaleno, ze vybrana organizace nema age management
implementovan a neni ukotven v pfislusSnych dokumentech. Existuje pouze v intuitivni podob¢.
Formalni zavedeni tohoto zptisobu vedeni celkovou situaci podpofi k lepsimu. Pokud by byl
age management Vv organizaci zaveden, organizace ziska motivovanéjsi a spokojené;si
zaméstnance a zvysi se tak i image zaméstnavatele, zaméstnanci budou motivovani setrvat
v organizaci az do dichodového véku (viz kapitola 2.4 diplomové prace). Vedeni instituce
vyjadfilo pozitivni ptistup k implementaci age managementu a uvédomuje si vyhody spojené
s jeho zavedenim. Prvnim, a tedy hlavnim doporu¢enim pro Ustav mezinirodnich vztahtl je
implementace age managementu, kterou 1ze provést nékolika zptisoby:

Prvni moznost implementace age managementu je v ramci projektu OPZ+. Od 1. 8. 2023 do
31. 7. 2025 v Ustavu mezinarodnich vztaht probiha projekt Operaéni program Zaméstnanost
Plus (dale jen OPZ+) s nazvem Diverzitni a flexibilni pracovni Kultura — rovné pfilezitosti
v Ustavu mezinarodnich vztaht, v.v.i. Projekt komplexné pracuje s nastavenim transparentniho
a udrzitelného systému u flexibilnich forem prace a u systému pro diverzitu a inkluzi v rdmci
pracovnich vztahu v instituci. Klicovymi aktivitami jsou:

- Klicova aktivita ¢. 1. Vyhodnocovani well-beingu, nastaveni a formalizaci diverzitni
a flexibilni pracovni kultury.

- Klicova aktivita ¢. 2. Nastaveni a ukotveni interni diverzitni inkluzivni komunikace.

- Klicova aktivita €. 3. Digitalizace procesti umoznujici praci na dalku.

- Klicova aktivita €. 4. Digitalizace prostor pro ucely plnohodnotné hybridni préce.

- Klicova aktivita €. 5. Vedeni flexibilnich pracujicich tymd, jejich motivace a hodnoceni.

- Klicova aktivita ¢. 6. Tvorba metodiky, nastaveni systému proskoleni pro specialistu
diverzity, genderové rovnosti a inkluze.

Po skon&eni tohoto projektu 31. 7. 2025 Ustav mezinirodnich vztahti planuje navazat
nasledujicim projektem OPZ+, kde je mozné vyiesit dalsi problémové oblasti. Jednou z téchto
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oblasti by mohlo byt i zavedeni age managementu v této instituci. Pokud by UMYV ziskal tento
projekt, nemusel by na implementaci age managementu vynalozit zadné finan¢ni prosttedky.

Druhou moznosti pro implementaci age managementu v Ustavu mezinarodnich vztaht je
ptihlaSeni se o OPZ+ programu, ktery je zaméteny piimo na oblast age managementu. Tento
program byl jiz v minulosti zafazen do harmonogramu projektti, konkrétné v roce 2023.
V soucasné dob¢ neni zanesen do harmonogramu projektt, které Ize ziskat, ale v budoucnu je
opét planovan z diivodu jeho usp&snosti. Jelikoz ma Ustav mezinarodnich vztahti zkuSenosti
s podavanim téchto projektl, bylo by mozné uspésné ziskat i budouci projekt OPZ+ zaméteny
piimo na age management opét bez vynalozeni vlastnich finan¢nich prostiedkl. Ziskani
projektu ma sva specificka pravidla, ktera se 1i8i s typem pozadovaného projektu. Dle webu
ESFCR.cz (2024) je OPZ+ jedna ze soucasti fondi Evropské unie, které maji za cil podporovat
zaméstnanost pomoci riznych opatfeni a projektii. Navazuje na piedchozi Operacni program
Zameéstnanost realizovany v obdobi 2014-2020. Program fidi Ministerstvo prace a socialnich
véci CR (MPSV).

Tteti moznosti je vy€lenéni finan¢nich prostiedkt na implementaci age managementu mimo
projekty OPZ+. V navaznosti na kapitolu 2.7.2 diplomové prace, kde byla teoreticky vysvétlena
implementace age managementu V organizaci, je vhodné zalit analyzou strategic a cill
organizace. To, jaké postupy implementace jsou zvoleny, ovliviluje pravé firemni kultura,
strategie a cile organizace. Organizace Age management z.s. realizuje vzdélavaci aktivity
V oblasti fizeni zaméstnanct s ohledem na vék a snazi se o rozsiteni povédomi o tomto tématu.
V ramci implementace age managementu, jako tifeti moznosti s vynaloZenim vlastnich
finan¢nich prosttedk, je doporuceno absolvovat kurz Zaklady age managementu, které jsou na
webovych strankach zvefejniovany. Age management z.s. (2024a) uvadi, Ze casova dotace
kurzu je 8 hodin. Seznamuje ucastniky S pojmem age management a zaroven také s konceptem
pracovni schopnosti jako zékladnim ptedpokladem pro zavadéni opatfeni age managementu
v organizacich. Absolventi pochopi jednotlivé pilife age managementu a jejich vazbu na
personalni procesy. Tento kurz stoji 4 200 K¢ bez DPH, viz ptiloha 6, a autorka by absolvovani
kurzu doporucila seniorni personalistce, fediteli provozu a vnéjSich vztahli a fediteli
vyzkumného oddéleni. Organizace Age management z.s. také nabizi navazujici kurzy Expert
Ability Index 1.0 Junior, Auditor age management, Konzultant Work Ability Index 1.0 a Expert
Ability Index 1.0 Senior. Jedna se o rlizné stupné vzdélavacich kurzi pro HR pracovniky, které
skoli, aby se z nich stali experti v této oblasti.

Na Zaklady age managementu navazuje kurz Auditor age managementu. Autorka doporucuje
seniorni personalistce absolvovani tohoto navazujiciho kurzu pro dalsi rozSifeni ziskanych
znalosti. Age management z.s. (2024b) popisuje, ze Casova dotace kurzu je 8 hodin, kdy
absolventi ziskaji dokonalé znalosti konceptu pracovni schopnosti, teoretické znalosti
jednotlivych pilifi age managementu a jejich vazby na persondlni procesy, pouziti
standardizovanych nastrojii pro vyhodnocovani ziskanych dat. Cena tohoto kurzu je 6 200 K¢
bez DPH viz ptiloha 7.

Pro kompletni dokonéeni hloubkového vzd€lavani v ramci age managementu lze absolvovat
dal$i navazujici kurz. Jedna se bud’ o kurz Expert Work Ability Index 1.0 Junior nebo Expert
Work Ability Index 1.0 Senior. Age management z.s. (2024c) uvadi, ze kurz Expert Work
Ability Index 1.0 Junior absolventy sezndmi s konceptem pracovni schopnosti, pravidly pro
méteni WAI a praci s databazi WAI. Cena tohoto kurzu je 13 500 K¢ bez DPH, viz piiloha 8.
Age management z.s. (2024d) popisuje, ze expert Work Ability Index 1.0 Senior je kurz, jehoz
cilem je naucit ucastniky vyhodnocovat data ziskana z méteni WAI, sestaveni statistické zpravy
a sestavit doporuceni na podporu pracovni schopnosti. Zde je casova dotace rozvrzena do
32 hodin, kdy polovina ¢asu je v podob¢ skupinové vyuky a druhd polovina jako individualni
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konzultace vhodné k feseni individualnich problémut kazdé organizace. Cena tohoto kurzu je
27 000 K¢ bez DPH, viz ptiloha 9.

V ramci prvniho a zaroven hlavniho doporuceni je dulezité vycisleni nakladi, které by
organizaci stdla implementace age managementu. Pro lepsi piehlednost jsou naklady na
implementaci ptredstaveny v tabulce 5, ktera zahrnuje naklady na prvni kurz Zaklady age
managementu pro tfi osoby, kurz Auditor age managementu a kurz Expert Work Ability Index
1.0 Junior. Jedna se o levné&jsi variantu, ktera je dale oznacovana jako varianta A. V tabulce 5
jsou predstaveny celkové naklady pro variantu A.

Tabulka 5 Celkové naklady na implementaci age managementu varianta A

Ucastnici Kurz Naklady
seniorni personalistka zaklady age managementu 4200 K¢ + DPH
reditel provozu a vnéjSich zaklady age managementu 4 200 K¢ + DPH
vztaht

feditel vyzkumného zaklady age managementu 4 200 K¢ + DPH
oddéleni

seniorni personalistka auditor age managementu 6 200 K¢ + DPH

expert Work Ability Index
1.0 Junior

seniorni personalistka 13 500 K¢ + DPH

celkové naklady 32 300 K¢ + DPH

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Z tabulky 5 je patrné, Ze prvniho kurzu by se wastnili tii zastupci Ustavu mezinarodnich
vztaha, ktefi se podileji na vedeni instituce, a proto by méli mit bohaté znalosti o konceptu age
managementu. Dalsi dva kurzy jsou doporuceny pouze Seniorni personalistce.

Druhé tabulka znazoriiuje celkové vycisleni nakladii s vyuzitim kurzu Expert Work Ability
Index 1.0 Senior. Jedna se o drazsi variantu, ktera je dale oznacovana jako varianta B. V tabulce
6 jsou predstaveny celkové néklady pro variantu B.

Tabulka 6 Celkové naklady na implementaci age managementu varianta B

Utastnici Kurz Naklady
seniorni personalistka zaklady age managementu 4 200 K¢ + DPH
feditel provozu a vné¢jSich zaklady age managementu 4200 K¢ + DPH
vztahli

feditel vyzkumného zaklady age managementu 4 200 K¢ + DPH
oddéleni

Seniorni personalistka auditor age managementu 6 200 K¢ + DPH

seniorni personalistka

expert Work Ability Index
1.0 Senior

27 000 K¢ + DPH

celkové naklady

45 800 K¢ + DPH

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 6 je konstruovana obdobnym zpisobem jako tabulka 5 s tim rozdilem, Ze by seniorni
personalistka mohla absolvovat kurz, ktery prohloubi dovednosti v oblasti vyhodnocovani dat
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ziskanych z méfeni WAI, sestaveni statistické zpravy a doporuceni na podporu pracovni
schopnosti.

Cimbalnikova et al. (2012) in Horvathova et al. (2016, s. 193) uvadi, ze pii implementaci age
managementu v organizaci je dilezita jeho znalost. Druhé doporuceni vychdzi z nedostatecné
informovanosti zaméstnancii o pojmu age management. Z dotaznikového Setfeni a z rozhovort
se seniorni personalistkou a feditelem provozu a vné&jSich vztah vyplynulo, Zze povédomi
0 tomto pojmu je nizké a seniorni personalistka s feditelem provozu a vnéjSich vztahii tento
druh fizeni zaméstnancii s ohledem na vek znaji jen teoreticky. Druhym doporucenim autorky
pro organizaci je tedy zvySeni povédomi o pojmu age management u zaméstnanci a vice
S timto pojmem seznamit piislusné osoby. K seznameni s pojmem age management slouzi vyse
zminény kurz Zaklady age managementu, jehoz absolvovani bylo doporuceno seniorni
personalistce, fediteli provozu a vné&jSich vztaht a fediteli vyzkumného oddé€leni. Po rozsifeni
znalosti v oblasti age managementu pak lze povédomi o tomto tématu $ifit od G¢astnikt kurzi
k internim zaméstnancim. S timto doporucenim souvisi i1 Castéj$i porady, kde by pfi
implementaci age managementu bylo vhodné vytvaiet mési¢ni shrnuti. Piehled o aktivitach
vramci age managementu je taktéz vhodné interné komunikovat. Znalost pojmu age
management napomtize rovnéz ke zmirnéni ageismu, ktery se v organizaci vyskytuje, i kdyz
Vv malém méftitku.

Tieti doporugeni pro Ustav mezinarodnich vztahii je v oblasti mezigeneraénich vztaht. Téméf
polovina zaméstnancti se V ramci organizace Setkala s mezigenera¢nim konfliktem. Ttetim
doporucenim autorky je ¢astéjsi setkavani zaméstnanci organizace. Instituce béhem roku
porada vyjezdni zasedani, kde soucasti tohoto zasedani je kratkd aktivita, kde zaméstnanci
spole¢né néco vytvaii ¢i maji spole¢nou aktivitu v ramci par hodin. Dal$i mozZnosti setkani je
vanocni vecirek. Tyto moznosti setkavani zaméstnancii jsou jedinym zpusobem, kde se
pravidelné setkavaji zaméstnanci riznych oddéleni. Cast&jsi setkavani zamé&stnancii miize tym
pracovnikd stmelit a pomoci pochopit rizné vékové kategorie.

Jelikoz ma Ustav mezinarodnich vztahti omezené finanéni prostiedky, navrhuje autorka
organizaci setkdvani zaméstnanct, at’ uz v podob¢é spolecnych obédl ¢i letniho grilovani,
v prostorach UMV, v podobé jednodenniho vyletu v Praze nebo okoli &i jinych aktivit, které
nejsou finanéné narocné. Doporuceni znasobuje i fakt, ze 66 % zaméstnancti v dotazniku
uvedlo, ze pratelsky kolektiv by je motivoval setrvat v instituci az do diichodového véku, a pfi
volném vyjadieni zamé&stnanct na konci dotazniku Vv otazce ,,Jaké konkrétni navrhy ¢i zmény
by mohly (dle Vaseho nazoru) ptispét ke zlepseni age managementu v této organizaci?* uvedlo
nékolik zaméstnancii, Ze ma zajem o teambuildingové akce ¢i o neformalni setkdvani se
s kolegy. I v tomto ptipad¢ je diilezité vycCisleni nakladt neboli finan¢ni naro¢nost jednotlivych
aktivit jako napftiklad:

- bowling — jedna se o pfrilezitost seznameni zaméstnanct z riznych oddéleni nebo
v ramci oddéleni k bliz§imu seznameni. Dulezité je ucelné rozdéleni ucastnikt do
nékolika tymi. Tymy mizZou byt rozdéleny jak dle oddéleni, tak dle ndhodného
roz€lenéni, diky kterému se zaméstnanci poznaji 1 z jiného uhlu. Pro tyto ucely lze
vyuzit sluzeb Bowling Celnice S.r.0. (2024) v dochazkové vzdalenosti od mista
pracovisté. Casova dotace této aktivity jsou 2 hodiny. V dobé& od 13 do 17 hodin je kazdy
den od pondéli do patku cena 490 Ké&/hod za drahu a od 17 do 1 hodiny 750 Ké/hod.
K dispozici je 8 bowlingovych drah po 8 hra¢ich. Cena je zavisla na poctu ucastnikil
a dobg, ve kter¢ se bude hrat. Cenové rozmezi 1ze pti plné ucasti stanovit na 6 860 K¢ —
10 500 K¢;

- kurz prvni pomoci — jde o aktivitu, kterd podpofi spolupraci mezi zaméstnanci
i v krizovych situacich, a zaroven jde o rozSifeni znalosti, které mize zachranit zivot.
Zamgéstnanci spolu musi komunikovat a feSit nenadalé problémy. Organizace Life
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Support s.r.0. (2024) potada kurzy prvni pomoci na rizna témata v ¢eském i anglickém
jazyce. Kurz vybrany autorkou se jmenuje Prvni pomoc zazitkem — na vlastni kiizi, kdy
jde o program realisticky plsobici a jsou pfipraveny ruzné krizové situace, pfimo
V prostorach organizace, které v tomto prostiedi mohou nastat. Tyto krizové situace
predstavuje Sest stanovist. VSichni lektofi jsou zkuSeni zachranaii, hasi¢i ¢i policisté,
ktefi vychazi z vlastni praxe. Pro tento kurz bude k dispozici 6 lektorti a 7 figurantu.
Kurz se sklada ze tii ¢asti. Prvni ¢ast kurzu tvori teorie a zakladni znalosti, které
zamé&stnanci vyuZziji pii simulaci realnych situaci. Ve druhé ¢asti jde o piedstaveni
zékladniho vySetfeni pacienta a vyhodnoceni jeho stavu a také KPR. Tteti ¢ast kurzu se
sklada ze simulace, kde se prochazi Sesti stanovisti. Na kazdém stanovisti skupina stravi
okolo 20 minut. Jednotliva stanovisté se opiraji o simulace realnych zkusenosti a snazi
se tak pfipravit na nenadalé situace pomoci figurantii na témata: bolest na hrudi a redlné
volani na 155, zastava masivniho krvaceni, pad z vySky, popéleniny elektrickym
proudem, kiece a zachvaty, duseni a vypuzovaci manévr, napadeni agresorem, zachrana
osob v zakoufeném prosttedi, anafylaxe a alergicka reakce, dopravni nehoda.
Zameéstnanci organizace se rozdéli do 6 skupin, které vySe zminénymi stanovisti budou
prochazet a simulaci krizovych situaci spole¢né fedit. Casova dotace kurzu jsou
4 hodiny. Aktivita je organizovana v prostorach UMV, tudiZ nejsou vynaloZzeny dalsi
finan¢ni prostfedky na dopravu. Cena kurzu je zavisla na poc¢tu ucastnikd, ale pfi plném
obsazeni, tedy 54 zaméstnancich, se jedna o ¢astku 48 415 K¢ bez DPH,;

venkovni hra — hra Scavenger Hunt Prague od Treasure Hunt s.r.o. (2024) s nazvem
Ko6d HradCany je venkovni teambuildingova aktivita v centru Prahy v dochazkové
vzdalenosti od mista pracovisté. Tudiz taktéz neni potfeba vynalozit dals$i finan¢ni
prostiedky na dopravu. Fyzicka ndro¢nost této venkovni hry je nizka, takze ji zvladnou
i star$i Gcastnici. Lze ji kombinovat i v anglickém jazyce. Prubéh hry spociva v setkani
se s privodcem, ktery vysvétli pravidla hry. Ugastnici budou rozazeni do skupin po 4—
6 Clenech. Pro dosaZeni cile je nutné vyuzivat kreativitu, schopnost v§imat si detailt
a hlavn€ spolupraci. Tyto skupiny mezi sebou soutézi, kdy vitéz ziskd cenu. Jde
0 poznani mist, kolem kterych mnozi chodi kazdy den a za kterymi se skryvaji legendy
a zahady. Casova dotace ¢ini 3 hodiny. Cena je 550 K&/osoba, tedy finanéni rozmezi
pro cca 50 osob se pohybuje okolo 27 500 K¢ — 29 700 K¢ (v zavislosti na poctu
ucastniki);

unikova hra je podobné jako vySe zminénd venkovni hra skvéla pfilezitost pro
teambuildingovou aktivitu na par hodin. Dle SkvéléCesko.cz s.r.o. (2024) se jedna
0 Unikovou hru s ndzvem Golemova skrys duel, kterd umoZziuje ve stejny €as soupefit
proti dal§$imu tymu, diky druhé identické mistnosti. Vyhraje ten tym, ktery vyfesi
vSechny ulohy dfive nez tym druhy. Obtiznost je stfedni. Vyhodou této tinikové hry je,
ze ji lze absolvovat jak v ¢eském, tak i anglickém jazyce, coz je ideédlni pro potieby
instituce, kde néktefi zaméstnanci nemluvi ¢eskym jazykem. Hra je vhodné pro 10 osob,
kdy je skupina rozdélena na dva tymy, které proti sobé soutézi. Casova naroénost
aktivity se pohybuje okolo 60 min, kde je mozné i ziskani ne¢kterych napovéd a lze ji
absolvovat bez pfedchozich zkuSenosti. Misto aktivity je Praha. Cena pro skupinu
10 osob je 2 200 K¢. Celkové naklady na tuto aktivitu pro cca 50 osob jsou 11 000 K¢.
Vzhledem k tomu, Ze se jednotlivé tymy stfidaji v prostorach unikové hry, je zde také
moznost rezervace mistnosti pro celou organizaci, kde 1ze vyuzit moznosti ob¢erstveni
a napoju;

grilovani v prostorach UMV — K této aktivité je mozné vyuzit venkovni prostory UMV,
kde Ize poiadat grilovani za letniho pocasi. Tato aktivita nemusi byt finan¢né naro¢na,
pokud nebudou vyuzivany sluzby cateringu, ale organizaci a potfebné suroviny ¢i
napoje zajisti HR oddéleni s konferencnim servisem. Cena této aktivity pii nakupu

60



potiebnych surovin na grilovani a napoju, jako je pivo, limo a vino vychazi cca na
28 000 K¢—-35 000 K¢, kdy taktéz zalezi na poctu zacastnénych. Vycislené ndklady jsou
urceny v zavislosti na aktudlnich cenéach potravin a napojii za rok 2024;

- Jednodenni vylet — jedna se o aktivitu, ktera neni finanén¢ naro¢na. Organizace by
mohla zorganizovat jednodenni vylet naptiklad i v Praze, kde sidli organizace. Jelikoz
se Ustav mezinarodnich vztahti nachézi na Praze 1, bylo by mozné piipravit jednodenni
vylet ¢i odpoledni vylet po Praze v dochazkové vzdalenosti od mista pracoviste.
Organizace tak uSetii ndklady za dopravné. Ptikladem takového vyletu muze byt
prochdzka na Petfin, Prazsky hrad ¢i Karliv most a jeho okoli. Lze jej zakonCit
piknikem nebo spole¢nym obédem ¢i veceti. Cena aktivity se odrazi od naplanovanych
¢innosti a poctu ucastnikd.

Pokud by vedeni Ustavu mezinarodnich vztahti vyélenilo finanéni prostiedky pro veétsi
teambuildingové akce, jednou z moznosti je vyuzit sluzeb teambuildingovych agentur, jako
jsou:

- ProBull s.r.o. — spole¢nost zabyvajici se vzdélavanim a firemnim rozvojem, produkci
akci a teambuildingli. Teambuildingové aktivity jsou mozné jak v outdoor forme, tak
i indoor formé a jsou zalozené na kreativité, sebereflexi, tymovych rolich, spolupraci
a pfedev§sim komunikaci. Aktivity je mozné stanovit na zéklad¢ profilu Gcastniku.
Obvykle se jednd o vyvazeny pomér rozvojovych a sportovnich aktivit. Cena se odviji
od stanovené aktivity, mista a mnozstvi uc¢astniki;

- Z-AGENCY s.r.0. — teambuildingové agentura, kterd nabizi tzv. teambuildingové akce
se sebereflexi. Je zaméfena na rozvoj pracovnich tymt vSech vékovych kategorii.
Rozvojové aktivity je mozné stanovit pfimo na miru dané organizace a podle profilu
zaméstnancu.

Levnéj$i variantou pii vy€lenéni vétSich financnich prostfedkli je moZnost zafizeni
teambuildingové akce za pomoci HR oddéleni a konferencniho oddé€leni, tedy bez vyuZiti
teambuildingovych agentur. Dulezité je najit vhodné prostory pro tuto akci a také vhodné
aktivity. Navrhem autorky je resort Hulin. Resort Hulin (2024) nabizi pobyt v krasném
prostfedi v Sedléanech ve Stiednich Cechach. Pro vyéisleni nakladi slouzi nize uvedena
tabulka 7.

Tabulka 7 Vy¢isleni naklad — pobyt v resortu Hulin na dvé noci

Polozky Cena
Ubytovani 70 600 K¢
Strava — plna penze 47 000 K¢
Dalsi poplatky 1500 K¢
Doprava 12 871 K¢
Celkem 131 971 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 7 pfedstavuje ndklady na teambuildingovou akci v resortu Hulin na dvé noci
s dopravou a plnou penzi pro 50 osob. V aredlu se také plati poplatek z pobytu, ktery Cini
15 K¢/osoba na den. Tento prostor se nachazi cca hodinu jizdy od Prahy. Dopravu je mozné
zajistit od spole¢nosti UCHYTILCZ, s.r.o. (2024), ktera na svych webovych strankach uvadi
cenu 41 K¢/km pro autobus s kapacitou az 53 osob. V Resortu Hulin (2024) je velké mnozstvi
aktivit, které¢ jsou vhodné pro ucely teambuildingu. Jednd se napiiklad o bowling
(300 K¢&/hod/draha), minigolf (50 K¢&/hodina/hul), plazovy volejbal (400 Kcé/hodina) ¢i
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navstéva mist, jako je prehrada Orlik, zdmek Konopisté a Kosova Hora. Pii volbé vhodnych
aktivit 1ze dosahnout stmeleni pracovniho kolektivu, vzajemného poznani, utuzeni vztahd
a zlepseni celkové atmosféry. Kolektiv se také nauc¢i mezi sebou navzajem lépe komunikovat.

Navrhem autorky je tedy zvolit vhodné aktivity, které sblizi zaméstnance organizace. Pfi
planovani aktivit Ize zapojit konferencni servis, jakozto jedno z oddéleni instituce, které ma jiz
zkuSenosti s potadanim konferenci a akei, ¢i persondlni oddé€leni. Pfed kazdou aktivitou je
dualezité oslovit zaméstnance a zjistit, jak velky zajem o vybranou aktivitu je, naptiklad formou
dotazniku.

Reseni mezigeneraénich konfliktt a podporu spoluprace mezi zaméstnanci vytvaii motivaéni
mapy. Dle Pavlikové (2020) se jedna o dalsi ze zptsobu, jak podpofit tymovou spolupraci.
Motivacni mapy se nezatfazuji mezi teambuildingové aktivity, které stmeluji kolektiv. Jedna se
spiSe o workshop, ve kterém se zjisStuje mira motivace a spoluprace kazdého zaméstnance.
Externi pracovnik zjist'uje, jaka prace jednotlivé zamé&stnance bavi, co je pro koho dilezité, co
motivuje tym jako celek, ¢im si zaméstnanci navzajem vadi, v jakych oblastech mohou
vzniknout problémy a nedorozuméni. Workshop probih4 vyplnénim online testu, kde kazdy
zaméstnanec dostal obratem vysledky své individudlni motivacni mapy. Externi pracovnik
nasledné¢ v rdmci Ctythodinového workshopu vysvétluje udaje ztestu. Zde se dozvi, co
zaméstnance motivuje, jak komunikuji a jak pracuji s informacemi. Celkem je u kazdého
zaméstnance Stanoveno 9 motivatord vcetné téch, které ovliviiuji spolupraci s ostatnimi.
V ramci tohoto workshopu Ize zjistit motivacni skore, index zmény, nejlepsi motivatory tymu,
posledni motivator a mozné zdroje napéti a konfliktd v tymu. Pfinosem téchto motiva¢nich map
pro vedeni je nejen znalost oblasti, které jejich zaméstnance motivuji, ale Ize také v¢as zachytit
syndrom vyhoteni, urcit oblasti, které zaméstnanciim ubiraji energii a kde vznikaji konflikty.
Pavlikova (2020) dale uvadi, ze motiva¢ni mapy piinasi uvolnénégjsi atmosféru na pracovisti,
pochopeni rozdilt, at’ uz mezigeneraénich &i osobnostnich, a lepsi komunikaci. Casova dotace
workshopu jsou 4 hodiny. Cena workshopu se 1isi podle poc¢tu osob, které se ho zi¢astni, a také
podle externiho pracovnika, ktery bude osloven. HelenaS Agency s.r.o. (2019) za test
motivaénich map uvadi cenu 1 950 K¢ za jednu osobu. Tento test Ize absolvovat s vybranymi
zameéstnanci.

Mezigeneracni konflikty mohou byt propojeny 1 se stylem fizeni, ktery vyuZivd manaZer na
vedeni svych podfizenych zaméstnanct. V pracovnim procesu se potkava nékolik generaci
a kazd4 ma jiné ocekavani a preferuje jiné druhy fizeni k dosazeni maximalni motivace. Pokud
manazefi neptizpisobi svij styl vedeni jednotlivym generacim, miiZe to mit za nasledek prave
zminované mezigeneracni konflikty a nedostatek motivace k vykonavané praci a k efektivnimu
plnéni stanovenych cilli. Z toho divodu by bylo vhodné, aby vedouci dokazali flexibilné
piistupovat k riznym stylim vedeni a podpofili tak piijemnou atmosféru v pracovnim
prostiedi. Z tohoto diivodu autorka navrhuje absolvovani kurzu, v ramci kterého se vedeni
UMV nauéi vnimat jednotlivé generace a jejich potfeby pro efektivni ¥izeni. Vysoka gkola
ekonomicka (2024) potada oteviené kurzy pro Sirokou vefejnost. Jako priklad takové formy
vzdélavani 1ze uvést kurz s nazvem Jsou staii pomali a mladi nezkuseni? Age management aneb
jak tidit spolupraci generaci na pracovisti. Kurzem Ucastniky provadi dlouholetd odbornice
Vv oblasti HR. Naplni kurzu je naucit ucastniky spravné motivovat a umeét propojit ekonomicky
aktivni generace v rdmci dané organizace. Seznami ucastniky také s moznymi styly vedeni
jednotlivych generaci. Absolvent kurzu bude seznamen s navody aplikace age managementu,
vramci kurzu lze sdilet své zkuSenosti sjeho vedoucim ¢i mezi Ucastniky vzajemné
a v neposledni fadé dojde k nastaveni akéniho planu na miru organizace udastnika. Casova
dotace tohoto kurzu je 6 hodin. Cena je stanovena na 3 500 K¢ + DPH za osobu. Absolvovani
kurzu je doporuc¢eno dvéma vedoucim oddéleni, tedy fediteli provozu a vnéjSich vztaht
a fediteli vyzkumného oddéleni. Nakladové vycisleni kurzu pro dvé osoby je 7 000 K¢ + DPH.
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Dalsim doporu¢enim pro organizaci je stimulace seniornich zaméstnanci k mentoringu
juniornich zaméstnanci. Z dotaznikového Setieni vyplyva, ze 83 % respondentt uvedlo, ze by
jim pomohlo, kdyby jim byl pii nastupu piid€len star$i kolega (mentor) a piedaval jim své
znalosti a zkusSenosti. V posledni otazce dotaznikového Setfeni, kde zaméstnanci mohli vypsat,
jaké moznosti by mohly vést ke zlepseni situace age managementu v Ustavu mezinarodnich
vztahl, uvadéli, Ze pravé mentoring by zaméstnancim pomohl. Stimulovat seniorni
zaméestnance miize instituce napiiklad pomoci finan¢ni odmény. Dal$i moznosti podpory
mentoringu je vytvofeni nové pozice mentora, kterému budou pfidéleni zaméstnanci, jez by
mél na starosti. Ty by v rdmci porad ¢i jinych setkani vedl a preddval jim své znalosti a
zkuSenosti v ramci uréeného okruhu.

Poslednim doporuéenim pro organizaci je zaméfit se na problém nerespektovani mladsich osob,
ktery se nékolikrat objevil v dotaznikovém Setfeni, a také na problém vyvolavajici nutnost
dalSich ivazkd mimo organizaci kvili nizsi tarifni mzd€. Zména nastane v ptipadé¢, kdy budou
rozdélené vétsi odmeény za publikace ¢i jiné rovnou do zdkladni, tedy tarifni mzdy. Nakladové
vy¢isleni tohoto kroku tvoii 0 K¢. K respektu mladsich osob napomuze obecné sezndmeni se
s age managementem ¢i vySe navrhovany teambuilding, kdy se zaméstnanci 1épe poznaji
a pochopi navzijem. Je dilezité vytvofit harmonické prostredi, kde neni absence respektu
k jakékoli generaci. Juniorni zaméstnanci potiebuji ziskat své zkuSenosti a znalosti, a proto je
dobré jim poskytovat pfilezitosti a podporovat je v riistu.
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4 Zavér

Cilem diplomové préace bylo zhodnotit aktualni stav age managementu v Ustavu mezinarodnich
vztahl v.v.i. a navrhnout doporuceni pro zlepSeni. Diky kvalitativnimu a kvantitativnimu
Setfeni a také literarni reSersi ¢eskych i zahrani¢nich zdroji je mozné ziskat dulezité poznatky
o tématu age managementu, které jsSou nasledné vyuzivany pro zhodnoceni aktualniho stavu
age managementu ve vybrané organizaci a pro piipravu ndvrhiti a doporuceni pro zlepSeni.
Diplomova prace také obsahuje vyzkumné téma a otazky, které jsou v prubéhu vyzkumu
Vv praktické Casti zodpovézeny.

Diplomové prace je rozdélena na &ast teoreticko-metodologickou a ¢ast praktickou. Cést
teoreticko-metodologicka se zaobira oblastmi, jako je demografiec obyvatelstva, pfedstaveni
populace z hlediska véku, vymezeni pojmu age management, piinosy a rizika age
managementu, faktory ovliviiujici age management a age management v organizacich. Soucasti
je i metodika. Nekteré kapitoly popisuji podrobng&ji i dal$i témata, jako jSOu generace na
pracovisti, styly vedeni generaci, stafi a starnuti, zaméstnavani starSich osob a postaveni
pracovniki 50+ na trhu prace, vékové stereotypy, ageismus, sendvicova generace, pracovni
schopnost, implementace age managementu, work-life balance a ptiklady dobré praxe.

V praktické ¢asti diplomové prace je predstavena organizace, ktera je predmétem vyzkumu. Po
tomto piedstaveni se autorka zaméfuje na samotny vyzkum. Vyzkum, ktery probihal formou
dotaznikového Setteni a polostrukturovanych rozhovort se seniorni personalistkou a feditelem
provozu a vn&j§ich vztaht, mél zprostiedkovat pohled na proces age managementu v Ustavu
mezinarodnich vztaht. Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano mezi zaméstnance Ustavu
mezinarodnich vztah na vSech pozicich, mimo pozice uklize¢/uklizeCka a chiva v détské
skupince. Dotazniky cilily na oblasti age managementu — diskriminace na zakladé véku,
mezigeneracni spoluprace, vékové predsudky, pfenos znalosti, moZné benefity a nabizené
moznosti pro lepsi zvladani osobniho a pracovniho zivota. Kvalitativni Setfeni bylo provedeno
formou polostrukturovanych rozhovori, kde bylo zjisténo, Zze age management neni
v organizaci zaveden. Celkové lze zhodnotit aktualni stav age managementu v organizaci
pozitivnd. Ustav mezinarodnich vztahdi, jak jiz bylo zminéno, nema age management
implementovan, ale jeho rysy jsou v instituci vyuZivany na pomérn¢ dobré urovni. Na zakladé
kvantitativniho Setfeni jsou stanoveny hypotézy, jejichz nulové znéni nelze zamitnout.
Hypotézy potvrdily, Ze s vékovou diskriminaci (ageismem) se ¢asté&ji v Ustavu mezinarodnich
vztahl setkavaji star§i zaméstnanci ve vékové kategorii 46 a vice let. Zaméstnanci v€kové
kategorie 1845 znaji pojem age management spiSe nez veékova kategorie 46 a vice let.
Zaméstnanci pracujici v organizaci 0—4 roky maji pocit dostatecné péce spiSe nez ti, co
V organizaci pracuji 5 a vice let.

Shrnuti vyzkumu ptedstavuje souhrn vSech pozitiv a negativ v oblasti age managementu
v Ustavu mezinarodnich vztahii. Posledni Gasti této prace je piedstaveni navrhii a doporuéenti,
kde jsou rozpracovana identifikovand negativa v rdmci age managementu. Navrhy a doporuceni
slouzi jako podklad pro zlepSeni stavu age managementu. Prvni doporuceni se zamétuje na
samotnou implementaci age managementu v organizaci. Ta je rozdélena do nékolika ¢asti
Vv zavislosti na vyuziti vlastnich finan¢nich zdroji, s vycislenim nakladi ¢i vyuziti grantu (bez
vyuziti vlastnich finanénich zdroji). Naslednym doporu¢enim pro Ustav mezinarodnich vztahi
je zvysit povédomi o age managementu. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci
organizace z vétSiny neznaji tento koncept fizeni zaméstnanci. Mezigeneracni spoluprace
Vv organizace funguje na pomérné dobré Grovni, ale stale na pracovisti probihaji mezigeneracni
konflikty, pfedevsim z divodu neakceptovani nazortt mladsich kolegli z diivodu jejich véku,
konflikty ve smyslu jiného vnimani generaci na riiznou problematiku, problémy Vv oblasti
technologii spojené se star§imi kolegy. V navaznosti na tento negativni vysledek je navrzeno
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Castdj§i setkavani zaméstnanct v ramci teambuildingt. Ctvrtym navrhem pro organizaci je
stimulace starSich zaméstnanci k mentoringu mladSich zaméstnanct. Jde o predévani
zkusenosti a znalosti, které jsou v ramci vyzkumné ¢innosti organizace dilezité. Organizace by
se také méla zaméfit na oblast respektovani mladSich zaméstnanct ze strany téch starSich a na
zvySeni tarifni mzdy, ktera by napomohla k udrzeni zaméstnanct v organizaci.

Zavérem lze fici, ze koncept age managementu v ndvaznosti na demografickou situaci a S tim
i spojeny trend starnuti populace nabyva na vyznamu. Organizace, které dokazi reagovat na
tento fakt a implementuji vhodné nastroje, ziskaji konkuren¢ni vyhodu, uSetfi financni
prostiedky, zvysi se znaCka zaméstnavatele, ale také image.
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Prilohy
Ptiloha 1 Vzor dotazniku v ¢eském jazyce
Dobry den,

Jmenuji se Andrea Kohoutova a jsem studentkou navazujiciho magisterského studia na Vysoké
Skole ekonomie a managementu v Praze. Ve své diplomové préci se zabyvam tématem Age
managementu ve vybrané organizaci a touto cestou bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni
dotazniku.

Age management piedstavuje zplsob fizeni zaméstnanct s ohledem na jejich vék. Shrnuje
vSechny vékové kategorie, ptihlizi na rizné zivotni faze ¢lovéka v pracovnim prostiedi a snazi
se pomoci riznymi prostiedky k jejich zvladnuti. Pfikladem mutze byt pracujici student, rodi¢
na rodi¢ovské dovolené ¢i pracovnik 50+, kterého se nejcastéji tyka vékova diskriminace.

Dotaznik je anonymni a nezabere Vam vice jak 5 minut Vaseho ¢asu. Zaroven mize slouZit
jako podklad k moznému zlepSeni ve Vasi organizaci.

Dé&kuyji za spolupraci.

Bc. Andrea Kohoutova

1. Jaké je Vase pohlavi?

e Zena
e Muz
2. Do jaké veékové kategorie pattite?

e 18-25
e 26-35
e 36-45
e 46-55
e 56-64

e 065avice
3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

e Zakladni

e Vyucen/a

e Stiedni s maturitou

e Stfedni bez maturity

e Vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete v této organizaci?

e M¢én¢ nez rok

e 1rok—4roky

e 5let—10 let

e Vicenez 10 let
5. Do jakého odd€leni patiite?
Zaméstnan-ec/-kyné oddéleni provozu a vnéjSich vztaht
Zaméstnan-ec/-kyné vyzkumného oddéleni
Zaméstnan-ec/-kyné€ oddéleni podpory vyzkumného oddéleni
Reditelské pozice (feditel UMV, feditel vyzkumného oddéleni, feditel provozu a
vngjsich vztaht)
6. Setkal/a jste se v minulosti s pojmem age management?

e Ano

e Ne



7. Spolupracujete s kolegy jinych vékovych skupin?

e Ano
e Ne
8. Setkal/a jste se nékdy na Vasem pracovisti s “generacnim konfliktem*?
e Ano
e Ne

9. Pokud jste odpovédél/a v predchozi otazce ,,ano* o jaky genera¢ni konflikt se jednalo?
10. Mate pocit, ze Vam organizace dovoluje sladit VA4S osobni Zivot s pracovnim?
e Ano
e Ne
11. Pokud jste uvedl/a u pfedchozi otazky odpovéd “ne®, prosim uved’te, jakym zptisobem.
12. Myslite si, ze organizace, ve které pracujete, zohlediiuje a bere v uvahu vék zaméstnanct?

e Ano
e Ne
13. Setkal/ a jste se osobné s diskriminaci na zaklad¢ Vaseho v€ku Vv této organizaci?
e Ano
e Ne

14. Pokud jste v piedchozi otazce uvedl/a “ano®, prosim uved'te, jakym zptisobem:
15. Souhlasite s tvrzenim: ,,V této organizaci nejsem nijak znevyhodnén/a kviili svému veku*
e Ano
e Ne
16. Pokud pocitujete, ze jste znevyhodnén/a kvili svému veku, uved’te prosim, jakym
zpusobem:
17. Nabizi organizace, ve které pracujete, nékteré z uvedenych moznosti? (l1ze zaSkrtnout vice
odpoveédi)
o (Castetné uvazky
e Pruzné pracovni doba
e Stlaceny pracovni tyden
e MozZnost vyuziti home office
e Sdilena pracovni mista
18. Pokud existuje n¢jaka dalsi moznost, ktera by Vam do budoucna vyhovovala a pomohla by
Véam 1épe zvladat sladéni pracovniho a osobniho Zivota, prosim uved'te ji:
19. Co by Vas z niZe uvedenych moZnosti motivovalo setrvat v organizaci aZz do diichodového
veéku?
¢ Finan¢ni ohodnoceni

e Moznost kariérniho rtistu
e Moznost vzdélavat se (napt. jazykové kurzy, koucink, atd.)
e Moznost zkraceného uvazku
e Moznost pfizptisobeni naplné€ prace imérné k véku
e Pracovni kolektiv
e Nemdm zdjem v této organizaci pracovat az do diichodového véku
o Jiné:.......
20. Dochazi v organizaci Kk pfedavani znalosti od starSiho zaméstnance k mladSim
zameéstnanciim?
e Ano
e Ne

e Neni to pravidlem
21. Jak hodnotite pfenos znalosti ze starSich zaméstnancti na mladsi?



e Velmi dobie
e Dobie
e Spatné
e Velmi Spatné
e Nemuzu hodnotit
22. Myslite si, ze by Vam pii nastupu do zaméstnani pomohlo, kdyby Vam byl ptidélen starsi
kolega/ kolegyné¢, jako kontaktni osoba a piedaval/a by Vam své zkuSenosti?

e Ano
e Ne
23. Zohlednuje podle Vas organizace individualitu zaméstnanct?
e Ano
e Ne
24. Mate pocit, Ze jsou Vase znalosti a dovednosti dostatecné rozvijeny?
e Ano
e Ne
25. Jak byste zhodnotil/a kvalitu vztahli mezi zaméstnanci riznych vékovych skupin v této
organizaci?
e Velmi dobie
e Dobie
e Spatné
e Velmi Spatné
e Jiné:

26. Existuji prilezitosti, kdy je mozné se seznamit s kolegy starsi ¢i mladsi generace v organizaci,
ve které pracujete?

e Ano
e Ne
27. Je pracovni tym, kterého jste soucasti, slozen ze zaméstnanct riznych vékovych generaci?
e Ano
e Ne
28. . Mate pocit, ze je péCe o Vas ze strany zaméstnavatele dostatecna?
e Ano
e Ne

29. Jaké konkrétni navrhy ¢i zmény by mohly (dle VaSeho ndzoru) pfispét ke zlepSeni age
managementu Vv této organizaci?



Ptiloha 2 Vzor dotazniku v anglickém jazyce
Hello,

My name is Andrea Kohoutova and I am a student of the master's degree at the University of
Economics and Management in Prague. In my master thesis | am dealing with the topic of Age
management in a selected organization and | would like to ask you to fill in a questionnaire.

Age management is a way of managing employees with regard to their age. It includes all age
categories, takes into account the different life stages of a person in the working environment and
tries to help by various means to manage them. Examples include a working student, a parent on
parental leave or a worker 50+ who is most often affected by age discrimination.

The questionnaire is anonymous and will not take more than 10 minutes of your time. It can also
serve as a basis for possible improvements in your organisation.

Thank you for your cooperation.
Bc. Andrea Kohoutova

1. What is your gender?
e Female
e Male
2. What age category do you belong to?
18-25
26-35
36-45
46-55
56-64
65 and over
3. What is your highest level of education?
Primary
Trained
High school without matriculation
High school with matriculation
University education
4. How long have you worked in this organization?
Less than a year
1 year — 4 years
5 years — years
More than 10 years
5. What department do you belong to?
Employee of the Operations and External Relations Department
Employee of the Research Department
Staff member of the Research Support Unit
Management positions (Director of the IIR, Director of the Research department,
Director of Operations and External Relations)
6. Have you ever heard about age management in the past?
e Yes
e No
7. Do you work with colleagues of other age groups?
e Yes



e No
8. Have you ever encountered “generational conflict* in your workplace?
e Yes
e No
9. Ifyou answered “yes® in the pervious question, what kind of generational conflict was it?
10. Dou you feel that organization allows you to balance your personal life with your work
life?
e Yes
e No
11. If you answered “No* to the previous question, please indicate how:
12. Do you think that the organization you work for takes into account and considers the age
of the employees?
e Yes
e No
13. Have you personally experienced discrimination based on your age in this organization?
e Yes
e No
14. If you answered "yes" in the previous question, please specify how:
15. Do you agree with the statement "I am not disadvantaged in this organisation because of
my age"?
e Yes
e No
16. If you feel that you are disadvantaged because of your age, please indicate how:
17. Does the organisation you work for offer any of the above?
Part-time
Flexible working hours
Compressed working week
Home office option
Shared workplace
18. If there is another option that would suit you in the future and help you to better manage
your work-life balance, please indicate it:
19. Of the options below, what would motivate you to stay with the organization until
retirement age?
Financial reward
Opportunity for career growth
Opportunity to learn (e.g. language courses, coaching, etc.)
Possibility of part-time work
Opportunity to adapt the workload in proportion to age
Friendly working team
| am not interested in working in this organisation until retirement age
Another:
20. Is there a transfer of knowledge from senior to junior staff in the organisation?
e Yes
e No
e Notarule
21. How do you rate the transfer of knowledge from older to younger employees?
e Very good
e Good



e Poor
e Very poor
e Can not rate
22. Do you think it would be helpful for you to have a senior colleague assigned to you as a
contact person and to pass on their experience to you when you start work?
e Yes
e No
23. In your opinion, does the organisation take into account the individuality of employees?
e Yes
e No
24. Do you feel that your knowledge and skills are sufficiently developed?
e Yes
e No
25. How would you rate the quality of relationships between employees of different age
groups in this organisation?
Very good
Good
Poor
Very poor
Another:
26. Are there opportunities to meet colleagues of older or younger generations in the
organisation where you work?
e Yes
e No
27. Is the work team you are part of made up of employees from different age generations?
e Yes
e No
28. Do you feel that your employer cares enough about you?
e Yes
e No
29. What specific suggestions or changes could (in your opinion) help to improve age
management in this organisation?

\



Ptiloha 3 Rozhovor s feditelem provozu a vng&jsich vztahti

20.2. 2024 14:00
Otizka &. 1 Miizete se nam v kratkosti predstavit? Jak dlouho pracujete v UMV?

Reditel provozu a vnéjsich vztaht: ,, Jmenuji se Jiri Mach a pracuji na pozici feditele provozu
a vnéjsich vztahii. Na této pozici jsem 4 roky a celkove v UMV pracuji 7 let. *

Otazka €. 2 Jak vnimate aktualni demografickou situaci?

Reditel provozu a vnéj§ich vztahti: ,, Podle statistik vaimdm, Ze celkovd populace stirne, ale
Jjinak tuto skutecnost moc nevnimam. “

Otazka ¢. 3 Slysel/a jste v minulosti 0 pojmu age management?

Reditel provozu a vnéj$ich vztahd: , Ano, 0 age managementu jsem slysel jiz v minulosti.
V Ustavu mezindrodnich vztahit probihaji genderové audity, které se age managementu také
tkaji, ale jen velmi okrajoveé. “

Otazka €. 4 Je v této organizaci age management zakotven v prislusnych dokumentech (jako
jsou naptiklad smérnice)?

Reditel provozu a vné&jSich vztahi: ,, Neni primo ukotven, ale miizeme ho cdstecné najit ve
vztahu ke zkuSenostem. Jednd se o smérnice, které se tykaji mezd a transparentniho
odmeénovani. Zde je zohlednéna seniorita.

Otazka ¢. 5 | kdyZ nemate age management jako takovy zakotveny, muzete se pokusit i tak
popsat aktudlni stav age managementu ve Vasi organizaci?

Reditel provozu a vnéjsich vztahti: ,, Ano, urcité. Myslim si, Ze by se mohlo jednat nap¥iklad o
studenty, kterym nabizime cdastecné uvazky a celkové je podporujeme ve studiu. Nejen, Ze do
UMYV prichdzeji studenti a Skolu pri praci dodélaji, ale dokonce se béhem price mnoho
zaméstnancii rozhodne znovu zacit studovat a UMV je podporuje. N oblasti péce o rodice
S malymi détmi si myslim, Ze jsme na tom velmi dobre diky tomu, Ze pro déti zaméstnancii je
V budové zrizena détska skupinka Vyzkumnicek a zaroven je jim umoznéna flexibilita. Starsi
zaméstnanci mohou také vyuzivat flexibility prdce, napriklad u péce o jejich pribuzné.

Otazka €. 6 Myslite si, Ze je potfeba v této organizaci zavést age management?

Reditel provozu a vngjsich vztahti: , Myslim si, Ze celkové principy nediskriminace jsou tady
V kazdém z nas hodné ukotveny. Age management by mohlo byt dobré zavést napriklad v ramci
OPZ+ projektu ci jinych. “

Otazka ¢. 7 Mate v planu se o age managementu v budoucnu dozvidat vice a vyuzivat ho v
organizaci?

Reditel provozu a vnéjsich vztahti: ,, Urcité, myslim si, Ze tomuto tématu bychom se mohli
vénovat v ramci dalstho projektu OPZ+.

Otazka ¢. 8 Kdyz hledate kolegu do nového tymu, zajimate se o vékové sloZzeni celého
pracovniho tymu?

Reditel provozu a vngj§ich vztahi: , Ano, o vékové slozeni pracovniho tymu se urcité zajimdam.
Pri naboru nového zaméstnance mam predstavu, zda se jedna o juniora, mediora ¢i seniora. U
nekterych pozic, napriklad kdyz jsme nedavno hledali kolegu ci kolegyni na sekretariat, vedel
jsem, Ze bych toto misto rad obsadil starsim zaméstnancem, ktery je klidnéjsi a ma vice
zkuSenosti a bude védet, Ze se jedna o praci, ktera ho bavi. Na druhou stranu, pokud hledam
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kolegu ci kolegyni, ktery bude délat specialistu socialnich siti, predstavim si na toto misto
nekoho juniornéjsiho.

Otazka ¢. 9 Jak vnimate mezigeneracni spolupraci?

Reditel provozu a vné&jSich vztahti: ,, Myslim si, Ze mezigeneracni spoluprace v ustavu funguje
dobre a za radu let jsme udélali velky pokrok. Oddéleni se emancipovalo, viici starsim
vyzkumnikium a také respekt viici mladsim zaméstnancim je také veétsi, nez byval. *

Otazka &. 10 Funguje v UMV piedavani zkusenosti od star§ich kolegi smérem k mladsim?

Reditel provozu a vnéjSich vztahii: ,, Predavani zkusenosti urcité funguje, ale ne nutné od
starsich zaméstnancum smerem k mladsim, ale spise od sluzebné starsich zaméstnancii smérem
k mladsim zaméstnancim. *

Otazka €. 11 Je rozdilnd adaptace zaméstnanct rtizného véku? Poptipad€ jakym zpiisobem?

Reditel provozu a vngjsich vztaht: ,, Ano, rozdilnou adaptaci zaméstnancii rizznych vékovych
skupin vnimdam. Starsi zaméstnanci byvaji méné “pruznéjsi* a celkové adaptace trva delsi

dobu.

Otazka ¢. 12 Spolupracuji spolu rizné vékové kategorie?

Reditel provozu a vnéj§ich vztaht: ,, Urcité ano.

Otazka €. 13 Vite, jaké je vékové rozloZeni zaméstnancii organizace?

Reditel provozu a vnéjsich vztaht: ,, Nejvice zaméstnancii je ve strednim véku, pak mame mladé
zameéstnance a nejmensi pocet zamestnancii bude z rad preddiichodového a diichodového
veku.

Otazka €. 14 Souhlasite s tim, Ze existuji rizné v€kové (negativni) predsudky? Myslite si, ze
jsou pravdivé? Rozhodujete se na zaklade téchto predsudkt? (Prikladem negativniho predsudku
muze byt: Mladi 1idé jsou ¢asto nezkuSeni a umi toho mnohem méné nez star$i lidé, starsi
zaméstnanci maji problémy s technologiemi, hiife se ptizptisobuji)

Reditel provozu a vnéjsich vztahti: ,, Predsudky viici zaméstnanciim urcité existuji a vim o nich,
ale bohuzel jsou néekdy pravdivé. Napriklad u starsich zaméstnancii ve vztahu k technologiim
nebo u mladych lidi, kteri jsou bez zkuSenosti nebo témér bez zkusenosti. Na druhou stranu my
se nebojime nabirat mladé lidi bez zkusenosti a mam pocit, Ze dokdazeme pracovat i s tim, Ze se
jedna o jeho prvni prdci na hlavni pracovni pomer a kromé toho, Ze tomu pracovnikovi
zaddavdame praci se snazime starat i o to, zda umi pracovat. Nejen Ze umi plnit iikoly, ale i zda
se uci praci a jak funguje pracovni proces, prdce s terminy atd. V praxi se i bohuzel ukazuje,
Ze starsi zameéstnanci hure zviddaji technologie. Snazim se na zakladeé téchto predsudku
nerozhodovat. Vzdy se snazim najit toho nejlepsiho zaméstnance na danou pozici. Hodnotim
jeho dovednosti nezavisle na veku. *

Otazka ¢. 15 Existuji moznosti, které miize vyuzit student, rodi¢ na rodicovské dovolené ¢i
star§i pracovnik, aby mohli zvladat svoji praci 1 béhem studia, péce o dité ¢i ptibuzného nebo
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ve stari?

Reditel provozu a vn&jsich vztaht: ,,Jak jsem jiz zmirioval, nabizime velkou flexibilitu. Pro
vSechny tyto skupiny je mozné vyuzivat hybridni prdci, prace na home office, klouzavou
pracovni dobu, pro rodice s détmi je tu détska skupina tri dny v tydnu. Neni nutné sedet
V kanceldri od deviti do péti, pokud to dana pozice dovoli.

Otazka €. 16 Ma organizace zajem nabirat jak mladé lidi, tak i starSi pracovniky?
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Reditel provozu a vnéjsich vztaht: , Formadlné mdame zdjem nabirat jak starsi zaméstnance, tak
i ty mladsi, ale nyni z rozpoctovych ditvodii se spise zamerujeme na juniorni pracovniky. |
Z duvodu, Ze zaméstnanci, kteri byli juniorni se nyni posunuli na mediorni ¢i seniorni pozice a
stavaji se z nich kapacity v oboru. Mdm pocit, ze by se mohlo jednat o produktivni variantu
vzhledem k age managementu. “

Otazka €. 17 Podporuje organizace pracovniky v riznych vékovych fazich? Jak presné?

Reditel provozu a vngj§ich vztahti: ,, Urcité podporuje studenty, pecujici osoby jak o dité, tak o
sve starsi pribuzné, flexibilitou, deétskou skupinou a zkracemymi uvazky. Tento systéem je
pomeérné Siroky, je z ceho vybirat a diky probihajicim auditiim se v této oblasti jeste i miizeme
zlepsit.



Ptiloha 4 Rozhovor se seniorni personalistkou
20.2. 2024 13:00
Otizka &. 1 Miizete se nam v kratkosti predstavit? Jak dlouho pracujete v UMV?

Seniorni personalistka: ,, Jmenuji se Sarka Kosikovad a pracuji na pozici seniorni personalistka
a Vv UMV pracuji od roku 2017, kdy jsem nastoupila na pozici personalistky na uvazek 0,5 a
vzhledem k objemu prdce byl miij uivazek zvysen na 0,8.

Otazka €. 2 Jak vnimate aktualni demografickou situaci?

Seniorni personalistka: ,, Ano, urcite vaimam, ze populace starne, coz je dlouhodoba zdlezitost.
Co se tyka pracovniho zarazeni starsich lidi, projevuje se to i V pracovnich kolektivech, kdy
byvaji casto smisené tedy mimo startupy, tam jsou hlavné mladsi lidé, jsou starsi pracovnici
V organizacich delsi a delsi dobu. Starsi zaméstnanec ma automaticky vice zkusenosti, které
Jjsou pro zaméstnavatele hodné dulezité. Oproti tomu jsou mladsi zaméstnanci vice energicti a
adaptabilni, ale chybi jim ty zkuSenosti a nadhled nad tim, jak by se to dalo delat jinak. Je to
ale prirozeny proces.

Otazka ¢. 3 Slysel/a jste v minulosti 0 pojmu age management?

Seniorni personalistka: ,, Ano, Vv minulosti jsem jiz slySela o age managementu. Teoreticky toto
téma zndam, ale nikdy jsem nepracovala v organizaci, kde by byl age management vylozené
zavedeny a ukotveny. “

Otazka ¢. 4 Je v této organizaci age management zakotven v piislusnych dokumentech (jako
jsou naptiklad smérnice)?

Seniorni personalistka: ,, Age management nemdme zatim ukotven v Zadnych smérnicich ci
Jjinych prislusnych dokumentech. Dalo by se ale Fici, Ze je zakotven termin seniorita, ale ne ve
smyslu véku, ale jak se zaméstnanec posouvd vzhledem k nabytym zkuSenostem a
odpracovanym letum. *

Otazka ¢. 5 | kdyz nemate age management jako takovy zakotveny, mtzete se pokusit popsat
aktualni stav age managementu ve Vasi organizaci?

Seniorni personalistka: ,,Jesté pied dvéma lety v UMV pracovalo mnohem vice pracovnikii
diichodového véku. Mysli si, Ze ta propojenost je celkem zakotvena. Urcité bereme ohled na
vSechny pracovniky, kterych se tyka téema age mamagementu. Jako personalistka jsem se nikdy
nesetkala s diskriminaci, ze bych tento problém nékdy resila. Naopak se ohrozenym skupinam
snazime pomahat a proskolovat je napriklad v oblasti technologii, pokud se t0 tykad starsich
zamestnancii.

Otazka ¢. 6 Myslite si, Ze je potieba v této organizaci zavést age management?

Seniorni personalistka: ,, Popravdé receno nyni nevim. Toto téma se nas urcité bude tykat cim
dal vice, vzhledem k tomu, ze populace starne a spise bychom se meli zamyslet nad tim, V jakych
oblastech bychom chtéli age management aplikovat v Ustavu mezindarodnich vztahi. *

Otazka €. 7 Mate v planu se o age managementu v budoucnu dozvidat vice a vyuzivat ho v
organizaci?

Seniorni personalistka: ,, Ano, jedna se o jednu z oblasti personalistiky, kterd nds urcité nemine
v budoucnu.



Otazka ¢. 8 Kdyz hledate kolegu do nového tymu, zajimate se o vékové slozeni celého
pracovniho tymu?

Seniorni personalistka: ,, Zalezi, na jakou pozici hledame nového kolegu, pokud by se jednalo o
manazerskou pozici, tak by se nejednalo o zdsadni problém, pokud by slo o vyrazné starsiho
zameéstnance, nez by byl zbytek tymu. Vedouci pozice uz v sobé urcitou diveryhodnost a autoritu
maji, coz vek mnohdy prinasi. Pokud by se jednalo o nizsi pozice, tak je dulezité se divat na
vekové slozeni tymu, protoze ne vzdy to miize délat dobrotu. Co se tyka védeckého oddéleni, tak
tam by to nemusel byt problém, jelikoz prdce je hodné individudlni. Ale v oddéleni provozu a
sluzeb se jednd o vice tymovou spoluprdaci. Pokud by byl tym, kde jsou hodné mladi lidé a
nastoupil by o tricet let starsi specialista, tak si nejsem jista, zda jemu samotnému by se to libilo
a zapadl by. Pokud by se nékdo takovy prihlasil, urcité by prosel vyberovym rizenim, bude mu
Feceno, v jakém tymu by pracoval a zeptali bychom se, zda by mu to vyhovovalo. Zalezelo by
vzdy na konkrétni situaci.

Otazka ¢. 9 Jak vnimate mezigenera¢ni spolupraci?

Seniorni personalistka: ,, Myslim si, Ze mezigeneracni spoluprdce funguje dobre. Priumérny vek
VUMV je 40 let. Mdme tu i hodné mladé pracovniky a naopak zaméstnance, kteri jsou
V diichodovém véku. Takze ano, myslim si, Ze mezigeneracni spoluprace funguje dobre. Jak
Jjsem zminovala, nesetkala jsem se s diskriminaci, nebo ze by nékdo nebyl schopny vuci svému
veku vykondvat néjakou praci.

Otazka & 10 Funguje v UMV predavani zkusenosti od starich kolegti smérem k mlad$im?

Seniorni personalistka: ,, Pravidlem urcité neni, aby starsi kolega predaval informace. Spis jde
o to, kdo bude napriklad mentorem. Tento clovek miize ale byt stejné stary nebo i mladsi. Spise
zalezi na zkuSenostech, jaké ma. Zde vitbec nezalezi na veku. Mlady ¢lovek miize byt mnohokrat
fundovanéjsi v preddvani informaci nez starsi clovek. I preddvani informaci zalezi také na tom,
jak je ten dany zaméstnanec vitbec schopny predavat informace, které ma k dispozici. On
informace miize mit, ale nemusi umét tyto informace prredat. Hraje v tom tedy roli mnoho prvkai.
Pravidlem tedy urcité neni, Ze by vékové starsi zaméstnanec predaval své zkuSenosti mladsimu
zameéstnanci. "

Otazka €. 11 Je rozdilna adaptace zaméstnancti rizného véku? Popiipadé€ jakym zpiisobem?

Seniorni personalistka: ,,V urcitych oblastech tykajicich se napriklad socialnich siti nebo IT
Siti, maji mladi lidé naskok. U starsi generace (60 a vice let) je videt, Ze nekteri zaméstnanci
nemaji vitbec problém, ale vétsina s tim trosku problém ma. Nejedna se o plynuly proces, jako
u mladsich zaméstnancu a nenaskakuje to tak rychle, protoze to je dané tou situaci. Ve starsim
veku se lidé uci déle a pomaleji prijimaji nové informace, ale to neznamend Ze je neprijmeme.
Jen ten proces je jiny nez u mladych zaméstnancii.

Otazka €. 12 Spolupracuji spolu rizné vékové kategorie?

Seniorni personalistka: ,, Ano, ta spoluprdace mezi riiznymi vékovymi kategoriemi tady je, ale
spise v oddéleni provozu a sluzeb. Ve vyzkumném oddéleni se jednd vétsinou o praci
samostatnou. *

Otazka €. 13 Vite, jaké je vékové rozloZeni zaméstnanci organizace?

Seniorni personalistka: ,, Ve védeckém oddéleni vyrazné mladsich lidi neni, protoze ktomu
prispiva, Ze tito zaméstnanci musi dostat urcitého vzdelani, které zabira spoustu casu. Dalsi
vzdelani jako doktoraty, mohou dodélavat pri praci. V oddéleni provozu a sluzeb je nejvice
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mladych lidi v konferencnim oddéleni a také v HR. Jinak je nejevice zaméstnancii mezi triceti
az ctyriceti lety."

Otazka €. 14 Souhlasite s tim, Ze existuji rizné vékové (negativni) predsudky? Myslite si, ze
jsou pravdivé? Rozhodujete se na zaklad¢ téchto predsudkt? (Piikladem negativniho predsudku

muze byt: Mladi 1idé jsou Casto nezkuSeni a umi toho mnohem mén¢ nez star$i lidé, starsi
zamé&stnanci maji problémy s technologiemi, hiife se ptizpisobu;ji)

Seniorni personalistka: ,, Mladi lidé jsou nezkuseni. Pokud jdou po Skole do prvniho zaméstnani
a nedelali napriklad néjake brigady pri skole, tak nemaji ty zkuSenosti. Predsudkem to urcite
je, ale je také dulezZité se zameérit na jejich produktivitu prace. Znamena to, zZe mlady clovek
jeste nikde nepracoval, ale vidim v jeho Zivotopise, Ze si pri studiu zalozil napriklad nejaky
blog, nebo mensi internetovy obchiidek a zde miizeme videét tu produktivitu prdace a zda je
schopny pracovat a néco utvorit. To, ze nepracoval nikde pred tim v seriozni firmé, tak to neni
klicové, pokud ho nechceme brat na pozici, kde ty zkuSenosti uz musi mit, napriklad na pozici
specialisty. Pokud se jedna o juniorni pozici a bude schopny a Sikovny, tak se prdci nauci. Zde
Jje diilezité, aby byl produktivni, nebrzdil svij tym a spise Sel vyzvam vstric. Ale to uz je spise o
jeho celkovém nastaveni.

Co se tyka starsich osob, mnohdy mivaji ty zkuSenosti, ale pro mé je dulezité se divat na
produktivitu. Pokud ma perfektné pripraveny Zivotopis, neznamend to, Ze ho okamzite
prijmeme. Diilezité je se ho zeptat na to, co ma za sebou, co dokdzal, ¢im se miize pochlubit,
abychom videéli urcité vysledky jeho prace.

Neéktert lidé k temto predsudkium prispivaji, napriklad starsi pracovnici. Bohuzel jsem se jiz
setkala za svoji profesni kariéru v tom, Ze starsi pracovnici, pokud nastoupi na pozici, kde je
mladsi vedouci, neprijimaji ho jako svého vedouciho kvili veku. Nesetkala jsem se niky
S diskriminaci smérem ke starsim zaméstnancum, ale k mladsim ano. “

Otazka ¢. 15 Existuji moznosti, které mize vyuzit student, rodi¢ na rodicovské dovolené ¢i
starS§i pracovnik, aby mohli zvladat svoji praci 1 béhem studia, péce o dité ¢i pfibuzného nebo
ve stari?

v

Seniorni personalistka: ,, Studenti z Ceské republiky i ze zahranici, mohou v Ustavu
mezindrodnich vztahii vyuzivat staze. Pokud nastoupi na pracovni smlouvu, mohou mit castecné
uvazky ci velkou moznost flexibility.

Ohledné materskych a rodicovskych dovolenych, mohu rici i z viastni zkusenosti, Ze pokud maji
zdjem pracovat, v UMV maji vidy dvere oteviené. Celkové je zde mdlo zaméstnancii a pokud
se budou chtit rodice, vétsinou Zeny, vratit do pracovniho procesu, neni problém. Vedeni je
navratu naklonéno a urcité jim ne pomahano se zaclenit zpét do kolektivu i pracovniho procesu.
Je jim pomahano i formou mentora atd. Zaméstnanci mohou vyuzivat pro své deti i détskou
skupinku. Starsi pracovnici mohou vyuzivat také zkracené uvazky, flexibilitu, dohody o
provedeni prace ¢i dohody o pracovni ¢innosti.

Otazka €. 16 M4 organizace z4jem nabirat jak mladé lidi, tak i starsi pracovniky?

Seniorni personalistka: ,, Ustav mezindrodnich vztahii mé urcité zdjem nabirat jak mladé, tak i
starsi zaméstnance. Nikdy jsem se za dobu puisobeni v této instituci nedostala informaci,
napriklad Ze nemdame nabirat pracovnika starsiho padesati let. V tomto jsme otevieni, ale i
transparentni.

Otazka ¢. 17 Podporuje organizace pracovniky v rtiznych vékovych fazich? Jak presné?
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Seniorni personalistka: ,,V covidové pandemii se hodné u nas rozsiril home office. Po dohodé
S nadrizenym je mozné tento benefit vyuzivat, pokud to dana pozice dovoluje a dodrzuji se urcita
pravidla. Co se tyka flexibilni formy prace, zaméstnanci nemusi byt v budové od 9 do 5,
flexibilita je tu zajistena. Mame to ukotveno i ve smérnicich a kolektivni smlouve. Co se tyka
rodicovskych a materskych, ustav se snazi drzet zaméstnankynim, které se chtéji vrdtit, jejich
pracovni mista. \ mnoha korporacich se stava, Ze pracovni mista svym zaméstnanciim nedrzi.
Ze zakona zaméstnankynim musi misto drzet, ale 7esi to zpiisobem nadbytecnosti. To zde urcité
nechceme, ani nebudeme podporovat. Fluktuace je tu velmi nizkd, i z ditvodu velmi prijemného
kolektivu. Vsem zaméstnanciim vychdzime vstric, napriklad i snizovanim vivazki. Vzdy zdlezi na
domluve zaméstnance s nadiizenym, ale ve vétsiné pripadech si vzajemné vychazime vstric.
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Ptiloha 5 Tabulky pravdépodobnosti

Tabulka 8 Tabulka pravdépodobnosti — vékova diskriminace

a b c d | pravdépodobnost p-hodnota
0 S) 29 1 1,85E-05 1,84825E-05
1 4 28 2 0,001300 0,001339979
2 3 27 3 0,025000 0,025012938
3 2 26 4 0,158800 0,168837330
4 1 25 5 0,439000 0,438977057
) 0 24 6 0,365800 0,365814214

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 9 Tabulka pravdépodobnosti — znalost pojmu age management
a b c d | pravdépodobnost p-hodnota
7 6 22 0 0,0011 | 0,001057197
8 5 21 1 0,0174 | 0,017443752
9 4 20 2 0,1018 | 0,101755218
10 3 19 3 0,2713 | 0,271347249
11 2 18 4 0,3515 | 0,351518027
12 1 17 5 0,2109 | 0,210910816
13 0 16 6 0,0460 | 0,045967742

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 10 Tabulka pravdépodobnosti — pocit dostate¢né péce od zaméstnavatele
a b C d | pravdépodobnost p-hodnota
7 20 8 0 0,0003 | 0,000273413
8 19 7 1 0,0055 | 0,005468261
9 18 6 2 0,0404 | 0,040404371
10 17 5 3 0,1455 | 0,145455735
11 16 4 4 0,2810 | 0,280994034
12 15 3 5 0,2997 | 0,299726969
13 14 2 6 0,1729 | 0,172919405
14 13 1 7 0,0494 | 0,049405544
15 12 0 8 0,0054 | 0,005352267

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ptiloha 6 Kurz zaklady age managementu

»

Age Management

" ZAKLADY AGE MANAGEMENTU

ZAKLADNI INFORMACE

1. Popis aktivity

Zikiady age managementu je vzdélivaci akivita vedouct k sezramenl Obasnikd s konceplem pracovnd
schopnoss jako zakiadniho pledpakiadu pro zavadén! opaten! age managementu ve firmach a v crganizacich.
Absoiventi budou zrat teoreSickd vichodiska jednotivych pillfd age managementu a jejich vazbu na persondini
procesy, Mere s timio konceplem pracujl. Absolvent budou umét poudivat koncept pracowni schopnoss phi
zavadén| opatieni age managementu co praxe ceganizaci a firem.

2. Rozsah aktivity
# hodin

3. Cil aktivity
Hirndm cllem aktivity je seznamat (Zastnky s konceptern pracownl schopnosti jako zikiadnho pojmu age

managementu mmmwmmummmwm
planu zavadéni cpatfen| age managementu do praxe organzact a frem.

4. Obsah

Teoreticka cast

o Age management, zikladni pojmy

o Historicky vyvoj ~ souvishosti, kontext
o Koncepl pracowni schopnosti a jeho jednotiivé fakiory
*  Nastroje na méfeni pracovwni schopnosti

*  Pilife age managementu a jejich vazba na persondini procesy
o Inerpretace vysledk( m&eni pracovni schopnosti
o Jak zavad® age management do firemni praxe
« Piikiady dobré praxe
o Diskuze zivér
5. Uéastnici
Ocdbomic z oblastt HR.
6. Vystup

Osvédéeni o absolvovan! vaoéldvaci aktivty Zakdy age managementu.

7. Cena

4200, K¢ +DPH

Age Management 2.5,

O 58227 Tel+420 734 318 795 www.agemanagement cz
CZ 602 00 Brna Hio@agunansoament 2 www profesnisaniorita cx

Zdroj: Age management z.s. (2024)
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Ptiloha 7 Kurz Auditor age managementu

»

Age Management

" AUDITOR AGE MANAGEMENTU

ZAKLADNI INFORMACE

1. Popis aktivity
Auditor age managementu pledstavuje veoéiivach aktviu vedouci k pliprave odbomikod, kieli znaji podrobng
kencept pracovil schopnoat jako 2aK adnl pledpakiad pro 2avadenl opathenl age managementy ve fimmach a v
organizacich. Znaji teoreticks wyehodiska jednotiivich plliid age managementu a jejich wazbu na persondlni
procesy, kieré s timto konceptem pracuji. Umi pou2it standardizovand ndstroje pro skenowani jejich naplhovani a
wyhodnolit ziskans data.

Obsah akiivity navazu|e na kwz Zaklady age managemeniu.

2. Rozsah aktivity
& nodin

3. Cil aktivity

Hlavnim cilem skiivity o seznamit Ofastniky s konceptern pracovni schopnostl jako zékladniho pojmu age
managementu (AM), standardem audiiu AM a & whodnocovanim (eho watupd pro Zpracovani planu Zavadsni

opatieni age managameantu,

4. Obsah

Teoraticka East

# Honcapt pracovni schopnosti 8 jeho jednotive faktory
#»  Ma&sfroje na mé&feni pracovni schopnosti

#  Standard awdifu age managementu
-
-

Metody a provEfovans oblasti

Pilife age managemeantu
Pouditi nastroje pro sken jednotiivich pilifo AGMA 2.5
Zavéry auditu a ndvrh opatfeni

5. Ucastnici
Odbomicl 2 oblasti HR. Doponutujeme absolvovat kurz Zaklady age managermeniu.

6. Vystup

Oawiddeni o absolvevan! vzdéidvaci akivity Auditor age managermentbu.

Absolvent ziskavani ma2nost poudivat elekironicky ndsiro] pro skenovani jednotivich pilif age management
(AGMA warze 2.5).

7. Cena
£ 200,- K& +DPH

Orli 542127 Tal.«420 T34 318 TA5 WWW.Bgemaragameant.z
CZ 602 00 Brma infiofflagemanagement oz www profesnisanionta.c

Zdroj: Age management z.s. (2024)
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Ptiloha 8 Kurz Expert Work Ability Index 1.0 Junior

”w

Management

EXPERT WORK ABILITY INDEX 1.0
(JUNIOR)

ZAKLADNI INFORMACE

1. Popis nastroje
Work Ability Index jo mezinrodné standardzovany a validovany ndsiro| na méfeni pracowni schopnost |ako

zldadni pledpokiad pro ziskani podidadoweh dat pro 2evsdini opatfen] age managermentu. Poskytule infermace
o soulasné a o budoucl pracovwni schopnosti zamésinancd (fyzicky, dufevnd | kombinovansd pracujici) vzhledem k
jelich weku a k jejich zdravotnimu stavu. Byl wyinut v camdesatych betech minulého siobet] Finskym instiutem
pracovniho zdravi se sidliem v Helsinkdch. Od 1 doby byl dikiadng védecky lestovan, pleloden do vice ne® 30

jazykil a celoswatowd poudivan fako zakiadni nésiro| pro opatfeni na podporu zdravi na pracosist .
Obsah aktivity navazuje na kuz Zéklady age managementu.

2. Rozsah aktivity
12 hodin

3. Cil aktivity

Hiavnim ilam alktivity je seznamit GEastniky & Konceptem pracowni schopnoatl, pravidly pro mefeni Wk Ability
Index (1.0) a naudit & pracovat @ databazi WAL

4. Obsah

Teoraticka &ist

#  Honcept pracovni schopnosti
# Jadnotlivé fakiory pracovni schopnosti
#  Kontrolni test

Prakticka éast

»  Pfiprava na pouditi WAI, ochrana osobnich ddaji
»  Prace s WA, sbér dat
« Prace s databazi
«  Export dat
5. Uéastnici

Odbormiel 2 oblast pracowning lékalstvi, peyehologove, lekiofl vzdslavani dospétjch, facltsion

6. Vystup
Oawidteni o absolvovani vzoetavaci aktivity Expert Work Ability Index 1.0 (Junior)

Absolventl ziskdvaji ma2nost pou2ivat autorizovany Cesky pleklad dotazniku Werk Abdity Index 1.0, a velup do
databéze WAL

7. Cena
13 500,- K& + DPH

Age Management 25
Orli 54227 Tal.=420 T34 318 T35 ‘Www.agemanagament.cz
CZ 602 0] Brmo infiojflagemanagement cz winw profesnisanionta.c

Zdroj: Age management z.s. (2024)
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Ptiloha 9 Kurz Expert Work Ability Index 1.0 Senior

%

e Management

EXPERT WORK ABILITY INDEX 1.0
(SENIOR)

ZAKLADNI INFORMACE

1. Popis nastroje

Work Ability Index j& mezindrodné standardzovany & valldovany ndstro| na méfeni pracovni schopnosti jako
Zzékiadni pledpoklad pro ziskani podkiadovych dat pro zavacsn opatfeni age managementu. Poskytule informace
0 soutasné a o budouci pracovni schopnosti zaméstnancd (fyzicky, duSevné | kombinované peacuficl) vzhledem k
|ejich véku a k jejich zdravotnimu stavu. Byl wvinut v ocsmdesatych letech minulého sioleti Finskym institutem
pracovniho 2dravi se sidiem v Helsinkach. Od té doby byl dikiadné védecky testovan, plelo2en do vice ne2 30
|azyk( a celosvétovd pou2ivan jako zakladni néstrof pro opatfeni na podporu 2dravi na pracovisti.

Obsah aktivity navazuje na kurz Zéklady age managementu a Expert Work Ablity Index 1.0 (Jjunior).

2. Rozsah aktivity
32 hodin (16 hodin: skupinova vjuka, 16 hodin: individudini konzuitace)

3. Cil aktivity

Hiavnim cilem aktivity je nautlt Gfastniky vwhodnocovat data ziskand z méfeni Work Abillity Index 1.0., sestavit
statistickou zpravu a doporuteni na podporu peacovni schopnosti na feemni rovnl.

4. Obsah

Teoreticka cast

* Jednotlivé komponenty dotazniku WAI
Vzijemné vazby mezi komponentami dotazniku WAI

« _Pfiprava a export dat z databaze WAI
Prakticka cast
Vytvofeni tabulek a grafi
Sestaveni statistické zpravy
Vyhodnoceni ziskanych dat
Interpretace vysledkl méfeni pracovni schopnosti formou doporuéeni na firemnl Grovni

Forma ukonceni: zpracovani modelové vyhodnocovaci zpravy

5. Ucastnici
Odbomici 2 oblasti pracovniho lékafstvi, psychologové, lekiofl vadélavani dospélych, facitstol.

6. Vystup

Osvéddeni o absolvovani vzd&dvac! aktivity Skoleni Expert Work Ability Index 1.0 (Senior)

Uspésni absolvent! ziskavajl mo2nost pouzivat autorizovany Sesky prekiad dotazniku Work Abity Index 1.0. a
vstup do databaze WAI

7. Cena
27 000, K& + DPH

Age Management 25

Orli 542727 Tel.«420 734 318 795 www.agemanagament.cz
CZ 602 00 Bma infofianamanagement cz www.profesniseniorita.cz

Zdroj: Age management z.s. (2024)
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Age management ve vybrane organizaci

Andrea Kohoutova, PEMMAOG
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Resena

problematika

uvod

Demograficky vyvoj
nejen v Ceské
republice naznacuje
tomu, Zze populace

starne. Age

management je
vhodnym nastrojem
pro reseni této situace

pro potreby
organizaci.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

problém

Age management je v
dnesni dobé vyuzivan
pouze radou organizaci.
Jiné je vyuzivaji pouze na
intuitivni Urovni a
nékteré organizace
pojem age management
neznajl.

VSEM

pristup

Koncept age managementu se
nezameruje pouze na
zamestnance 50+, ale na
vSechny vékové kategorie. Je
vhodné, aby organizace mély
spravné zavedeny tento
zpusob fizeni zaméstnancl a
mohly tak ziskat konkurencni
vyhodu v dusledku starnuti
populace.




Vyuzitymi zdroji byly
Ceské i zahranicni
odborné publikace a
clanky doplnéné o
internetové zdroje,
interni dokumenty
organizace a data
ziskana z
vyzkumného Setreni.

Data pro teoreticko-
metodologickou cast byla
ziskavana ze sekundarnich
zdroju. K praktické &¢asti
byla vyuzita data, ziskana
z vlastniho kvantitativniho
a kvalitativniho vyzkumu.

Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM

V teoreticko-metodologické Casti
byla data zpracovana pomoci
literarni reserse. Pro zpracovani
praktické casti bylo vyuzito
dotaznikového Setreni (35
respondentd) a
polostrukturovanych rozhovory (2
respondenti). Vysledky
dotaznikového Setreni byly dale
zpracovany pomoci Fisherova
testu.
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Vysledky prace VSEM

Z vysledkd prace vyplynulo, Ze vybrand organizace nema zavedeny Age management,
ale nekteré jeho rysy vyuziva na intuitivni urovni. V navaznosti na vyzkumne setreni
byla stanovena pozitiva a negativa v ramci age managementu.

Pozitiva:

« individualni pristup ke kazdému zamestnanci;

« moznost vyuziti flexibilnich forem prace pro sladéni osobniho a pracovniho zivota;
- mezigeneracni spoluprace na dobré uUrovni;

« dostatecna péece ze strany zaméstnavatele.

Negativa:

« probihaji mezigeneracni konflikty;

- neznalost pojmu age management;

« absence respektu k juniornim zaméstnancum.

Vysoka skola ekonomie a managementu



Doporuceni VSEM

Na zdkladé vysledku Ize doporudit

1. Implementaci age managementu

2. Rozsifeni znalosti o pojmu age management jak u vedeni, tak u fadovych zaméstnancu
3. Castéjsi setkavani zaméstnanch v ramci teambuildingovych aktivit

4. Stimulaci seniornich zaméstnancti k mentoringu juniornich zaméstnancu
5. Vytvoreni respektujiciho prostredi

6. Navyseni tarifnich mezd

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM

<

Zaver

Prace priblizila problematiku age managementu, zhodnotila situaci v Ustavu
mezinarodnich vztahtli a prinesla navrhy ke zlepseni v oblasti age managementu.

Problematika byla posunuta diky provedeni vyzkumu a vyhodnoceni ziskanych dat. Age
management je vhodnym ndstrojem pro fizeni zamé&stnancl v ndvaznosti na
demografickou situaci.

Vysoka skola ekonomie a managementu
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