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Uvod

Bakalarska prace se zaméfuje na problematiku age managementu a
dava ho do souvislosti s geografickou strukturou Libereckého kraje.
Prognézy demografického vyvoje pocitaji se zvySovanim primérného véku
populace a s poklesem ekonomicky aktivniho obyvatelstva v celé Evropské
unii. Tyto nepfiznivé progndézy zvysuji zdjem a dulezitost age
managmentu. Starsi pracovnici budou klicovy pro prenos know — how na
mladsi generaci, diky kterym bude firma konkurenceschopna.

Bakalafska prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast.
V teoretické casti je definovan koncept age managementu, stafi a starnuti.
V souvislosti se starnutim hovofim o konceptu pracovni schopnosti, nebo o
konceptu aktivniho starnuti. Dalsi dtilezitou kapitolou jsou aspekty
zaméstnavani starSich pracovnikt, kde jsou popsany jak pozitivni, tak i
negativni divody, pro¢ mit/ nemit starsi pracovniky jako ¢cleny tymu.

V praktické ¢asti mé prace jsou uvedeny zdkladni charakteristické
znaky Libereckého kraje, na ktery jsem se ve vyzkumu zamétila z diivodu
mozné souvislosti mezi geografickym umisténim Libereckého kraje a
aplikaci age managementu ve firmdach. Cilem prace je zjistit, jakd je znalost
a uplatiiovani principti age managmentu u manazerti v Libereckém kraji. Je
realizovano dotaznikové Setfeni na ndhodném vzorku firem s.r.o. Dotaznik
je urcen personalistiim a zaméfuje se na age management v personalnich
¢innostech dané spolecnosti, na postoje firmy vaci vékové diverzité
zameéstnancili, na strategie a plany dané firmy v oblasti fizeni lidskych

zdrojlit s ohledem na vék zaméstnancd.



1 Age management

Pojem, ktery neni pro ceské prostfedi tak nezndmym. Prognézy
Ceského statistického tifadu o prudkém starnuti osob vytvéii impulzy pro
manazery firem k pfijimani opatfeni, které se snazi o podporu vékové
diverzity na pracovistich a vyuzivani potencidlu starsich pracovniki
(Kocianova, 2012, s. 111-112).

Jak uvadi vice autort (Cimbalnikova et al., 2011 & Horvatova et al.,,
2016), jedna se o koncepci fizeni lidskych zdroj. Cimbalnikov4 et al., hovori
o koncepci fizeni lidi sohledem na jejich vék a schopnosti (srov.
Cimbalnikova et al, 2011, s. 4). Cevela jeji koncept popsal: ,opird se o
vytvareni podminek pro zaméstndvini starsich osob, podporu celoZivotniho
vzdéldvani, zvySovdni kvality Zivota a vzajemné vyhodny mezigeneracni dialog”
(cituji podle Cevela et al., 2014 s. 188). Horvatova tuto definici dopltiuje o
hlavni zdsady age managementu, mezi které patii spravedlivy postoj ke
viem zaméstnancim nebo vyuzivdni jejich potencidlu. Vysledkem
akceptace téchto principi mutze byt vétsi spokojenost zaméstnanct,
zlepsSovani kvality jejich Zivota, snizovani ndklad firmy, nebo zachovani si
konkurenceschopnosti na pracovnim trhu (srov. Horvatova et al., 2016, s.
188).

Predchozi autofi hovofi pouze o starnoucich pracovnicich, ovSem
Storova zohlediiuje véechny vékové skupiny, i absolventy, u kterych
akceptuje priibéh zivotnich fazi, ménici se zdravi nebo jejich postoje,
hodnoty i kompetence (srov. Storova, 2015, s. 7).

Kocidnova (2012) definuje pojem jako ,fizeni vékové struktury
pracovnikii” a zdaraznuje nutny jednotny pfistup ,,...a zdsahy do mmnoha
oblasti, véetné zmény ve vnimani véku, zavddéni opatieni v ramci zaméstnaneckého

cyklu, podporu kontaktii a spoluprice mezi generacemi a dobré pracovni podminky,



aby byl potencidl pracovnikii plné vyuzit a zvySovin” (Kocianova, 2012, s. 111-
112).

IImarinen (2012) k definici pfidal i o osm cilii age managementu —
,lepsi informovanost o starnuti, spravedlivé postoje ke starnuti, fizeni zohledniujici
vékovou strukturu jako jeden ze zikladnich tikolii a povinnosti manaZerii a
nadfizenyjch, fizeni zohledriujici vékovou strukturu jako soucdst politiky v oblasti
lidskych zdrojii, podpora pracovni schopnosti a produktivity, celoZivotni uceni,
pracovni tivazky zohlednujici vék a bezpecny a diistojny piechod do diichodu”
(Ilmarinen, 2012, s. 2).

I pfesto, Ze je pojem definovany mnoha autory, neni snadné,
abychom se shodli na jedné definici, ktera bude akceptovand vSemi. Pojem
odkazuje na mnoho ¢innosti a opatfeni, které je dobré dodrzovat, jak na
organizacni, tak i spolecenské urovni. Age management jako ,fizeni lidi
s ohledem na jejich vék a schopnosti” ma podpofit i vyreSeni celkové
demografické situace, kterd souvisi s proménou pracovniho trhu. Tato
opatfeni by méla zajistit stejné pracovni moznosti pro vSechny pracovniky
a zadna vékova znevyhodnovani, proto je strategie age managementu

sméfovana i na ostatni vékové skupiny.

1.1 Urovné age managementu
Pojem lze 1épe uchopit v praxi, pokud si ho rozclenime na tfi irovné
v kterych ho mtizeme aplikovat. Dle Cimbalnikové et al., (2011) se jedna o
individudlni, organizac¢ni a narodni trover.
¢ Individualni aroven — vztahuje se na samotného jedince a
jeho pracovni proces. Snazi se o prodlouzeni pracovni
schopnosti pomoci zmén postojii, piistuplt k planovani

budoucnosti, celozivotnimu vzdélavani a ke zdravi.



e Organizaéni uroven - organizacni uroven vychdazi
z potteby rozvijet lidsky potencidl, zvySovat produktivitu
prace a prizpusobovat pracovnika potrebam firmy.
Téchto cilti je dosahovdno pomoci zlepsovani podminek
na pracovisti napf. uzplsobovani pracovni zatéze,
ochranou zdravi nebo pomoci socidlné zodpovédnému
chovani zaméstnavatele.

e Narodni droven - snazi se o prispivani starSich
pracovniktl k ekonomickému a socidlnimu rozvoji. Do
narodni urovné patii duchodova politika, socidlni

politika, vzdélavaci systém a politika zaméstnanosti.

Neéktefi autofi, jako napf. Kocidnova (2012), rozlisuji i 4. aroven a to
kolektiv, ktery se zaméfuje na kolektivni dialog a komunikace mezi odbory

a zaméstnanci.

Kazda jednotlivd troven age managementu tvori dtlezitou cast
celého konceptu a ma vlastni prostiedky k dosahovani cilti. Pro spravné
fungovani je dtilezité pfistupovat ke konceptu komplexné, vzdy s ohledem

na ostatni irovné, které se vzdjemné ovliviiuji a prolinaji.
1.2 Principy a pilife age managementu

Jak jsem jiz v ttvodu uvedla, demograficky vyvoj nasi spole¢nosti
vykazuje starnuti populace, které dopada jak na jedince, firmy ale také na
stat a jeho ekonomiku. Tato skutecnost si zdda zaméfeni se na pracovniky
z vyssi vékové skupiny z dlivodu nutnosti udrzitelnosti, efektivnosti a

prosperity vykonané prace v del$im ¢asovém horizontu.

Pro udrZeni konkurenceschopnosti firem je nutny proaktivni pfistup
k problematice starnuti a dlouhodobé planovani pracovni sily, kterd bude

postupné odchazet do dtichodu.
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Velky narok bude kladen na nabor novych zaméstnancti, mezigeneracni

uceni, vzdélani starSich pracovnikil nebo organizaci prace (srov. Storova,

2015).

Finsti experti z institutu pracovniho zdravi definovali tzv. 8 pilif
age managementu zejména na podnikové urovni. Patfi sem znalost
problematiky véku, kdy vedeni organizace pracuje s problémy jako je
starnuti pracovnikd, nedostatek mladych pracovnich sil, predéasné
odchody do dtchodu nebo vyuzivani potencidlu a znalosti starSich
pracovnikti. Dobry management, ktery pfistupuje individudlné ke vSem
vékovym skupindm. Kvalitni a funk¢ni vékova strategie, dobra pracovni
schopnost a viile pokracovat v zaméstnani, vysoka troven kompetenci,
které musi byt pfedavany mladsim pracovnikéim. Dobra organizace prace
a pracovniho prostfedi a v neposledni fadé se jednd o uznani starSich
pracovnikd, aby mohli distojné odejit do diichodu (srov. Horvatova et al.,

2016, s. 193).

VétSinu z téchto principt jsem dale vyuzila ve své praktické casti jako
indikdtory pro meéfeni miry znalosti principii age managementu u

manazer(l/ manazerek firem s.r.o. v Libereckém kraji.

Uplatnit principy age managementu lze u velkych, stfednich i
malych firem, kdy zptisob fizeni sohledem na vék zaméstnanct
zafazujeme do mnoha persondlnich ¢innosti. Patfi sem naptiklad ndbor
novych pracovnikti, vzdélavani nebo péce o zaméstnance (Novotny, P.,
Bosnicova, N., Bfenkov4, J. a kol., 2014), proto v dalsi kapitole bude hovofit
o trech krocich, jak takovou implementaci age managementu do

personalnich ¢innosti provést.
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1.3 Age management v personalnich cinnostech a jeho

implementace

Jak jsem jiZ zminila, implementace principli age managementu lze
provést v podstaté v jakékoliv firmé, nezdlezi na jeji velikosti, ani na
¢innosti, na kterou se firma orientuje. Implementace se provadi ve tfech

zakladnich krocich.

Pomoci prvniho kroku ziskdme relevantni informace o klicovych
oblastech na které se musime zaméfit. Tyto informace identifikujeme
pomoci vstupniho age managementu auditu, ktery bere na védomi vsech 8
pilift age managementu a jeho vysledkem je plan pro zavadéni opatfeni,

které se tykaji kultury organizace, personalnich c¢innosti i oblasti péce.

Druhym krokem je realizace vzdélavacich aktivit, které se tykaji jak
managementu, tak i zaméstnancti firmy. Vzdélavani pro manazery by mélo
pomoci chapat aspekty starnuti a vést k prekonani vékovych stereotypti.

Vzdélani podporuje pracovni schopnosti zaméstnancti.

V zavérecném kroku ziskdme informace o pracovni schopnosti
pracovniki a nasledné muZeme opatfeni aplikovat do zplisobu fizeni,
personalniho planovani, ziskavani pracovnikii, adaptaci pracovnikii, nebo

do oblasti péce o pracovniky (Horvatova et al., 2016, s. 195-198).

Pfi vSech tfech krocich bychom méli vzdy podporovat vékovou

diverzitu, mezigenera¢ni spoluprdci a zamezit vékové diskriminaci.

Posledni krok se zaméfuje jiz na samotnou aplikaci. Jednim
z dtilezitych persondlnich ¢innosti, kde mutzeme aplikovat principy age
managementu je samotnd organizace prace. V nasledujici kapitole popisi
moznosti alternativnich pracovnich tuvazkt, které mohou podpofit

pracovni aktivitu starSitho pracovnika.
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1.3.1 Typy organizace prace

Pfi podporeni pracovni aktivity starSiho pracovnika je velmi dtleZita
forma organizace prace a proto existuji tzv. alternativni pracovni
podminky, které jsou flexibilné nastaveny podle potfeb zaméstnance. Mezi
alternativni pracovni tvazky fadime nepravidelnou praci, podnikani,
prizplisobovani pracovni doby, cdastecny tuvazek nebo presunuti

pracovnika na jiné pracovni misto.

Césteény tivazek pfedstavuje kompromis mezi pracovnim Zivotem
a odpocinkem a poméha snizovat pred¢asné odchody do dtichodu. V Ceské
republice je tento trend vyuzivan méné hojné nez o ostatnich zemich
Evropské unie. Nepravidelna prace neboli dohoda o provedeni prace, nebo
dohoda o provedeni pracovni ¢innosti. Tyto dohody maji mnohé vyhody,
jak pro starsi pracovniky, tak i pro zaméstnavatele. Zaméstnavatelé nemusi
platit zdravotni a socidlni pojisténi a pro seniory se jednd o atraktivni
nabidku finanéniho pfilepSeni si. Dalsi alternativa je podnikani, které
predstavuje svobodu a volnost pfi organizaci prace (Bockova,

Hastrmanova, & Havrdova, 2011, s. 28-30).

Kocidnova (2012) mluvi o alternativnich pracovnich tivazcich, které
vyuzivaji pfedevsim mladsi generace, ale daji se aplikovat i na starsi
pracovniky. Problematikou se lidé zabyvali jiz v 70. letech a jedna se o
nastroj, ktery sladuje zdjem zaméstnavatelti/ zaméstnancti a vyrovnava
nabidku/poptavku na trhu préce. Vyhody pro zaméstnavatele spocivaji
predevSim v ekonomickém sméru, kdy alternativni pracovni uvazky
snizuji mzdové ndklady, které spocivaji v nevyplaceni pfescasii nebo
neplacenymi tthradami za nemocenskou dovolenou. Dalsi vyhody spatfuji

ve flexibilité, kdy mohou ménit zaméstnanci pracovni ndpln, nebo mu

upravovat pracovni dobu.
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Mezi alternativni pracovni ttvazky autorka fadi praci na dobu urcitou, praci

na dalku, distan¢ni praci, stlaceny pracovni tyden, nebo pruZznou pracovni

dobu.

Vyhodou téchto tvazkti pro zaméstnance je predevsim flexibilita,
ovSem na druhou stranu se zaméstnanci mohou potykat s negativnimi
dusledky, mezi které patii socidlni nejistota, pfescasy, které jsou spojeny
spraci zdomova. Zdtvodu negativnich dtisledki se prosazuje tzv.
koncept flexicurity, ktery hledd vhodné a vyhodné feSeni pro obé strany

(srov. Kocianova, 2012, s. 108-110).

Mezi alternativni tivazky fadime vSechny pracovné — pravni vztahy
u kterych je pracovni doba nastavena alternativné pro urcité skupiny
pracovnikt. Alternativni pracovni tivazky maji bezpochyby mnoho vyhod,
nejen pro starsi pracovniky, ktefi mohou lépe ziskat zaméstnani, ale napf. i
pro Zeny s détmi se jednd o moznost, jak lépe propojit pracovni a osobni
zivot. Naproti tomu ovSem stoji zaméstnavatelé, pro které to znamena

narocné&jsi administrativu, nebo organizaci prace.
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2 Stari a Starnuti

Stari a starnuti jsou vychozimi pojmy, které si musime definovat,
pokud chceme pracovat s pojmem age management. Pfipomenme si
definici ,, fizeni lidskych zdrojii s ohledem na jejich vék” (Horvatova et al., 2016).
Koncept tedy zohledniuje Zivotni faze, kterymi si bezpochyby projde kazdy
clovék. V Zivoté mame pouze dvé jistoty — stafi a smrt (Haskova, 2010, s. 16-

17).

Podle CSU bude do roku 2050 pfes dva miliony osob starsich 65 let,
toto prudké starnuti spolecnosti vznikd v disledku nizké plodnosti a
s vyssi stfedni délkou Zivota. , Populacni stdrnuti je nevyhnutelné, nebot je

pevné zabudované v soucasné vékové strukture” (Urbancova, 2017 s.5)

a, ,vytvari potiebu ménit zpiisob organizace price, stejné tak jako systémy socidlni

péce” (Bockova, L., Hastrmanova, S., & Havrdov4, E., 2011, str. 4).

V knize Socidlni gerontologie definuji pojem stafi jako posledni
vyvojove stadium, které je diisledkem sestupnych zmén, jak funkcnich, tak
i morfologickych. Tyto individudlni zmény vedou k obrazu tzv. fenotypu
stari, ktery ovliviiuje prostiedi, Zivotni styl, psychicky stav nebo geny. Stafi
se rozliSuje na biologické, kalendarni a socialni. Biologické se nevadze na vék,
ale na involu¢ni zmény, které probihaji v téle, napf. zména postoje, nebo
pokozky a u kazdého clovéka probiha jinak. Kalendarni stafi se snadno
stanovi a déli se na rané stari (60-74 let), senium (75-89 let) a dlouhovékost
(90 a vice let). Socidlni stafi je pojeti, které zohledniuje vSechny socialni
zmény (Srov. Cevela et al., 2012, s. 25-26). Haskova déli druhou polovinu
lidského Zivota na zraly vék (45-59 let), rané stafi (60-74 let), stafecky vék
(75-89 let) a dlouhovékost (90 a vice let). Stafi je proces diskontinuitni a

individudlni, proto se autofi v ¢lenéni lisi (svor. Haskova, 2010, s. 20).
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Kazdé definice starnuti se trochu lisi. Sykorova definuje stari jako
dynamicky a komplexni proces (svor. Sykorova, 2007, s. 47) ai ostatni autori
vychdzi ztoho, Ze se jednd o individudlni proces, ktery je ovliviiovan
biologickymi, psychologickymi i socidlni zménami. Z dtvodu takové
individualizace ndm musi postacit nepfesné stanovend hranice zacdatku
procesu starnuti, kterd se opira spise o nase subjektivni pocity a o hodnoceni

vykazujicich znamek starnuti u kazdého jedince zvlast.
2.1 Zmény probihajici ve stari

V mnoha Evropskych zemich se setkdvame se stdle vétsim tlakem na
pozadavek zvysSovani véku odchodu do dtichodu z diivodu vyvazovani

poméru ekonomicky aktivnich a neaktivnich osob.

Zdravotni problémy jsou jednim z diivodt odchodi pracovnikii do
dichodu, proto je nutné sladovat pracovni pozadavky a osobni zdroje
pracovnika. Mezi souhrnné ukazatele zdravi patfi nadéje na doziti, délka
zivota prozitd ve zdravi, subjektivni zdravi, uvadéna chronickd nemocnost,
nadéje na doziti v dobrém subjektivnim zdravi, nebo nadéje doziti se

stfedni a téZkou zdravotni indispozici (srov. Novotny et al., 2014).

Se stafim se poji fyziologické i psychické zmény, které jsou pfimo
zavislé na determinantech zdravi, které Ize rozdélit na pfimé a neprimé.
Mezi pfimé fadime genetické dispozice, Zivotni styl, prostfedi, ve kterém
Zijeme nebo dostupnost zdravotnické péce. Nepifimé determinanty jsou
napt. kulturni tradice, nebo vyspélost dané zemé (srov. Cevelaetal., 2012, s.

66).
2. 1. 1 Fyziologické zmény

Nejviditeln€jsi projevy starnuti, které se lze vycist ve tvari, gestech,
nebo v chiizi. Svalstvo ochabuje, jeho pruznost klesd, kiize pigmentuje. Pohyby

jsou zpomalené, postava se nachyluje a zmensuje (Haskova, 2010, s. 31), ubyva
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energie, snizuje se funkce dychaciho aparatu, sluchova vykonnost, zhorsuje
se zrakova ostrost, prodluzuje se reakéni doba na podnéty a lidé se potykajt
s riznymi zdravotnimi problémy, kviili kterym se zhorsuje jejich celkovy
zdravotni stav. (srov. épatenkové, & Smékalova, 2015, s. 64-65) Tyto
tyziologické zmény pfimo ovliviuji pracovni vykon. Napriklad sniZena
sluchova vykonost mtize vyvolat tizkost, frustraci, jelikoZ neschopnost
porozumét vytvari ,neviditelnou” bariéru v lidském kontaktu, nebo ve
vzdélavani a vznika vyssi riziko pracovnich trazi (srov. Spatenkova &

Smékalova, 2015, s. 64-65).
2. 1. 2 Psychické zmény

Psychické zmény jsou velmi individudlni a postihuji pouze dil¢i
funkce paméti, nebo pozornosti. Nikdy se nejedna o celkové postiZzeni
kognitivnich funkci a mira zavisi na biologickych a sociokulturnich vlivech
(srov. Cimbalnikova et al., 2011, s. 23-24). Pamét pfechdzi z mechanické na
logickou, rozsah pozornosti se zmensuje (srov. Spatenkova, & Smékalova,
2015, s. 65-70), lidé si obtiZné&ji osvojuji nové poznatky, zhorsuje se jejich
usudek, prichdzi emocni labilita, snizena sebedtvéra a nedtvéfivost

k ostatnim lidem (srov. Venglarova, 2007, s. 12).

Vsechny vySe uvedené zmény, které doprovazi proces starnuti, jsou
velmi diileZité pro spravné pochopeni celého konceptu age managementu.
Zaroven nelze generalizovat, nebo se domnivat, Ze kazdy pracovnik bude
starnou stejnym zptsobem, nebo stejné rychle. Starnuti je velmi
individualizovany proces, ktery u kazdého ¢lovéka probihd jinak a jinak
rychle, proto miiZeme pouze nalézt urcité znaky, které mohou pracovnici
vykazovat, proto je zadouci naucit se s nimi zachdzet, nebo nejlépe jim zcela
predchézet. Pfi pochopeni procesu starnuti miizeme nalézt odpovédét na
otazku: Proc je dobré mit starsi pracovniky v tymu, nebo naopak jaké jsou

slabiny? Odpovéd naleznete v nasledujici kapitole.
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3 Aspekty zaméstnavani starsich pracovnika

Pro¢ je dobré mit starsi pracovniky v tymu, nebo naopak jaké jsou
slabiny této vékové skupiny? Podle Horvatové maji pracovnici 50+ mnoho
silnych stranek, diky kterym by méli byt ocenéni. Jedna se predevsim o
velkou odbornost, bohaté zkuSenosti v oboru, spolehlivost, trpélivost,
peclivost, loajalnost, ochotu vyhovét potfebam organizace. Své hlavni
priority nenachdzi v rodiné, déti jsou jiz dospéli a oni mohou vSechen svijj
¢as vénovat praci. Vjednani sklienty jsou vyzradli a dobfe zvladaji
mezilidskou komunikaci, rozvazné jednaji a uvazené se rozhoduji. Naopak
za slabé stranky Horvatova povazuje zhorsujici se smyslové vnimani, ztrata
sebedtivéry, sniZenou rychlost pfi plnéni tkolli, zhorSeny fyzicky stav,
mensi kreativitu, nizkou podcitacovou gramotnost, nizsi prizptisobivost

nebo neochotu k tymové praci (srov. Horvatova et al., 2016, s. 2002-2003).

Hastrmanova doplnuje kladné vlastnosti o vysokou motivaci
k udrZeni si pracovniho mista pfed odchodem do penze, motivaci zustat
¢lenem pracovniho tymu, nebo ochotu prfijmout nizsi finanéni ohodnoceni.
Naopak mezi negativni vlastnosti fadi nizkou adaptabilitu na
technologické vyzvy, neochotu respektovat mladsi nadfizené, nebo méné
atraktivni vzhled (srov., Bockova, Hastrmanova, & Havrdova, 2011, s. 16—

17).

Navratil se zaméfil pouze na vyhody star$ich pracovnik, mezi které
fadi mensi fluktuaci, loajalnost k dané firmé a ke svym kolegim, velké
odborné znalosti, kontakty s kolegy z oboru, diky ¢emuz si udrzuji vétsi
rozhled, dokazi obhdjit své nazory, nejsou zatiZeni rodinnymi zaleZitostmi,
jsou skromnéjsi a pokornéjsi, odolni vii¢i stresu a maji usporadany

hodnotovy systém (Navratil, 2014).
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VySe zminéni autofi vidi mnoho dtvodt, pro¢ je dobré mit starsi
pracovniky jako cleny tymu, napf. vysokou motivaci, jiné priority nez
v rodin€, spolehlivost nebo peclivost. Stafi ssebou nese proménu
psychickych, fyzickych i socidlnich aspekti, ale pokud s nimi manazefi
dokazi pracovat, pak mohou tyto negativni vlastnosti vyuzit pro prosperitu

firmy.
4 Koncept pracovni schopnosti

Zakladnim pojmem, ktery se s konceptem age managementu poji se
nazyva pracovni schopnost. Pracovni schopnost neni snadno definovatelny
pojem, jelikoZ se nezabyva pouze zdravotnim stavem, ale zahrnuje i otazky
z vice oblasti, napriklad ty, které jsou spojené s hodnotami, postoji, nebo
podminkami na pracovisti (Bockova, Hastrmanova, & Havrdova, 2011, s.
206).

Storova definovala pracovni schopnost jako ,soulad mezi
individudlnimi zdroji clovéka a ndroky vykondvané price” (Storova, 2015, s. 8).
Hledani harmonie mezi individudlnimi zdroji clovéka a naroky vykonané
prace predstavuje tkol pro celou dobu pracovniho Zivota.

Novotny definuje pracovni schopnost jako ,idaj o tom, jak dobie
zdravi, dovednosti, postoj pacienta a jeho motivace odpovidaji poZadavkiim na jeho
soucasnou pozici” (Novotny et al., 2014, s.79-80). Pracovni schopnost
znamend komplexni jev, ktery nelze objektivné méfit, jelikoZ je urceny
fadou faktorti, napf. zdravim, odbornymi znalostmi, hodnotami, postoji
nebo motivaci. Méfeni pracovni musime stanovit na zakladé rtiznych udajt

(Novotny et al., 2014).

S prodluzujici se délkou pracovniho Zivota vznika potfeba clovéka
uplatnit se na pracovnim trhu. Za hlavni faktory, které ovliviiuji pracovni
schopnost, povazujeme dobré zdravi, schopnost pfizptisobit se zméndm
nebo uceni se novym vécem (srov. Storova, 2015, s. 7-9).
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Péce o zdravi zahrnuje mnoho navykt, napf. pitny reZim, spanek,
tyzicka aktivita, zdravy Zivotni styl, preventivni lékafska péce a Casto se
zdravotni problémy poji s praci, proto je vyZadovano pfijimat preventivni
opatfeni na pracovistich, aktivni spoluprace mezi zaméstnanci, 1ékari,

zaméstnavateli, nebo odborniky na BOZP (Novotny et al., 2014, s. 80).

Pracovni schopnost je dulezitd jak pro zaméstnavatele, tak i pro
zaméstnance, pro které predstavuje udrzeni se v pracovnim procesy
dulezitou roli a diky tomu to dotazniku dokaze zdravotnicky pracovnik
navrhnout aktivity, které pfispé&ji k udrzeni nebo rozvoji pracovni

schopnosti.

4.1 Work ability index (WAI)

Jiz na pocatku 80. let ve Finsku vyvinuli index pracovni schopnosti.
Finsko fadime mezi prvni staty, které se zabyvaly otdzkou starnuti a
pracovni schopnosti. ,Koncept pracovni schopnosti byl definovin v roce 1981 ve
studii starnoucich zaméstnancii, kterou realizovali pracovnici Finského ustavu
pracovniho zdravi a pivodni koncepcni otdzka této studie znéla: ,Jak dobry je
pracovnik v soucasnosti a v blizké budoucnosti a jak je schopny délat svou praci
s ohledem na pracovni niroky, zdravi a dusevni zdroje?” (Novotny et al., 2014, s.
82).

Index pracovni schopnosti, nastroj, ktery méfi pracovni schopnost ve
vSech podstatnych parametrech. Jednd se o standardizovany nastroj
pouzivany pfi posouzeni pracovni schopnosti pracovnika, nebo skupiny.
Dotaznik kombinuje subjektivni posouzeni sebe sama ze strany
zaméstnance a objektivni zpravu lékare pracovné lékarské sluzby o
zdravotnim stavu zaméstnance a poftu a zavaznosti jeho

diagnostikovanych chorob (Novotny et al., 2014, s. 82).
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4.2 Dtim pracovni schopnosti

Na zakladé Finskych rozsahlych vyzkumt, které zkoumaly pracovni
podminky u raznych priimyslovych sektor(i a raznych vékovych skupin,
vyzkumnici z Finského dustavu pracovniho zdravi sestavili schéma
pracovni schopnosti, tzv. dim pracovni schopnosti, ktery ma ¢tyfi patra
vzajemné propojend schodistém, které ilustruje jejich vzdjemné ovliviiovani
pracovni schopnosti jedince. Tento model tvofi koncept pracovni
schopnosti (srov. Storova, 2015, s. 7-9).
ZjednoduSené schéma modelu domu pracovni schopnosti vytvofili
IImarinen & Tuomi jiz v 90. letech 20. stoleti. O nékolik let pozdéji byl tento

model pfepracovan a doplnén do jeho soucasné podoby (viz Obrazek ¢. 1):

WORK ABILITY

work

work environment
work community
management

social networks
values

attitudes
motivation
competence

family (4} work experiences
N learning

WORK ABILITY HOUSE MODEL s

©Juhani limarinen 2016
Graphic design Milja Ahola

functional capacities

Zdroj: Juhani limarinen (2016), Grafické zpracovani — Milja Aloha

(obrazek é. 1)

Prvni poschodi tvofi aktivity, které se snazi podporovat zdravi,
fyzickou, psychickou a socidlni funkéni kapacitu. Jedna se o zakladni

kdmen celé budovy, protoze zdravi se vyrazné odrdzi v pracovnich
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schopnostech. Kazdy zaméstnanec by mél pfijmou svou vlastni
odpovédnost za své zdravi a zaméstnavatel miize pomoci napfiklad
rehabilitacnimi a rekreacnimi programy, nebo zdkazem koufeni na

pracovisti.

Druhé poschodi tohoto modelu zahrnuje aktivity na podporu
odbornych znalosti a dovednosti. Jedna se o planovani vzdélavani, skoleni,
knowledge management. ,,Cilem aktivit je posilovini kompetenci pro zvlddini
zvySujicich se ndrokii na vykondvanou prici, pti zvlddnuti novych technologii a
pozadavkii globalizace. Dillezitou roli pfedstavuje koncept celoZivotniho ucent jako
nezbytnd podminka pro 1ispésné zaclenéni se na trh prdce, ale i pro zvldddni ndroki

prdce samotné” (Storova, 2015, s. 21).

Aktivity ve tfetim patfe podporuji moralni a socidlni hodnoty,
postoje a motivaci, kterd by méla byt pfizptisobena pro rtzné vékové
skupiny na pracovisti. Na tfetim poschodi se nachézi jakysi ,balkon”,
z kterého pracovnici mohou vidét vnéjsi prostfedi, napf. rodinu, coz je

dilezitym faktorem ovliviiujici pracovni schopnost.

Ctvrté poschodi se snaZi o soulad mezi bezpeénym pracovistém a
tzv. mékkymi faktory, tj. pratelska firemni kultura. Toto poschodi tvori
nejveétsi ¢ast, jelikoz obsahuje styly vedeni, pracovni prostfedi, organizaci
praci, fyzické, socidlni a psychologické aspekty prace a vyrazné ovliviiuje
vSechna poschodi pod nim. Ve ¢tvrtém poschodi hraji zdsadni roli manazefi
a vedeni firem, ktefi zdsadné vstupuji do tohoto prostfedi a pomoci svych

rozhodnuti ho organizuji a méni (srov. Storova, 2015, s. 19-24).
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VSechna ¢tyfi poschodi obsahuji faktory, které jsou obsazZeny
v pracovni schopnosti a tvofi spolu dokonalou rovnovadhu a navzajem se
dopliiuji. Pokud tedy zkoumame vlivy pusobici na pracovni schopnost je

nezbytné vzit v ivahu vSechny jeji klicové faktory.
4. 2.1 Podpora pracovni schopnosti

U podpory pracovni schopnosti budeme vychdzet z,Domu
pracovni schopnosti”. Prvni poschodi se zaméfuje na samotného
zaméstnance, u kterého lze pracovni schopnost podporovat predevsim tim,
Ze se zameéstnanec zaméfi na své zdravi. Bude dodrzovat lepsi stravovaci
navyky, zvysi svou fyzickou aktivitu, bude kvalitné spat a aktivné
odpodivat. Zaméstnavatel naopak poskytne zameéstnanci lepsi pracovni
podminky a lepsi organizaci prace.

V ramci rozvoji a rozsifovani kvalifikace (2. poschodi) zaméstnavatel
poskytne zaméstnanci rtznd Skoleni, které jim umozni doplnéni
schopnosti, znalosti a dovednosti. Pfi planovani Skoleni musi ovSem
zaméstnavatel brat zfetel na specifika vzdélavani starsich pracovnikt. Dalsi
dilezitou strategii v druhém poschodi se nachdzi v ziskdvani novych
zkuSenosti, které zaméstnanec ziska na pracovisti. Pfi téchto aktivitach je
podporovan svym zaméstnavatelem tak, aby byla odstranéna prekazka

negativniho postoje k uceni.

Ve tfetim poschodi se nachdzi moralni a socidlni hodnoty, postoje a
motivace, které jsou ovliviiovdny nepfimo, ovSem pomoci raznych
zplisobti vedeni lze ovlivnit postoj lidi k zaméstnavateli. Lidé musi citit

pocit dtvéry, respektu, opory.
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Nejrozsahlejsi poschodi v domé skladajici se z manazertd, styla
vedeni, pracovniho prostfedi nebo organizaci praci. Manazeti by méli brat
v avahu rozdily ve schopnostech, zdravotnim stavu a prizptsobit praci
témto rozdiliim. Manazefi odpovidaji také za bezpecnost a ochranu zdravi

pfi praci.
5 Koncept aktivniho starnuti

Mira nezaméstnanosti v lednu 2020 ¢inila pouze 3,1 % (CSU) a lidé
50+ jsou povazovani za jednu z ohrozenych skupin a je jim vénovana
pozornost ze strany statu. Koncept aktivniho starnuti povaZujeme za
nejcastéji doporucovanou strategii, které ndm pomdaha vyrovnat se
s diisledky demografickych zmén ve spolecnosti, jak na individudlni, tak i

na celospolecenské roviné (srov. Tomes & Samalova a kol., 2017, s. 42).

Pojem byl zaveden Svétovou zdravotnickou organizaci na konci 90.
let minulého stoleti, a vychdzi ze zdsad Organizace spojenych narodt pro
seniory a mél by jim zajistit diistojnost, seberealizaci a ucast na Zzivoté

spolecnosti (srov. Dvorackova, 2012, s. 6).

Tomes, Samalova a kol.,, pojem definuji jako snahu zajistit jedinci
moznost zapojeni se na pracovnim trhu a jeho participaci ve spolecnosti.
Koncept se snazi o maximalni podporu jejich znalosti, dovednosti, o pomoc
pii hledani préce, nebo zlepsovani zdravotni péce. (srov. Tomes, Sdmalové
a kol., 2017, s. 42—-45). Dvorakova v definici zdraznuje ¢tyfi dimenze, které
rozhoduji o aktivité ve stafi. ,Jednd se o spoleCenskou atmosféru, individualitu
cloveka, zdravotni stav a nabidku moznosti” (Dvorackova & Holczerova, 2013,

str. 24).

Aktivni stafi znamena poskytovani vhodnych nabidek pracovnich
mist, uvédomovat si a vyuZzivat pfinos starsich lidi pro spolecnost, umoznit

lidem zachovat si dobré zdravi, pomoci druhym zit diistojny Zivot...
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6 Demografické starnuti populace

Age management, z hlediska personalistiky, zd4 se byt velmi
dilezitym nastrojem pro feSeni demografickych problémti spojené se
starnutim populace. Pojem demografické starnuti znamena podil osob ve
veéku 65 let a vice v dané populaci. Ovliviiuji ho faktory, mezi které fadime

napft. uroven porodnosti nebo prodluzovani délky lidského Zivota.

Dimitrova dodava, Ze demografické starnuti se tyka vsech vyspélych
zemi a faktory, které jej ovliviiuji povazuje snizovani timrtnosti ve vySsim

veku, delsi délku Zivota a snizovani porodnosti (Dimitrova, 2007).

Svobodova povazuje demografické starnuti za nejzavaznéjsi a
nejprodiskutovanéjsich spolecenskych otazek. Otazky spojené s timto
problémem se poji pfedevsim s vyssimi naklady na socidlni zabezpeceni,
zdravotni péci, nedostatek pracovnich sil nebo udrzitelnost dtichodového
systému, ovSem mezi vSemi negativy, 1ze demografické starnuti vnimat i
pozitivné, kdy se spolec¢nost bude muset zaméfit na efektivnéjsi vyuzivani

znalosti a dovednosti senior(i (Svobodova, 2010).

V roce 2018 vydal Cesky statisticky tifad tii varianty (stfedni, nizké,
vysoké) prognézy demografického vyvoje v Ceské republice. Hlavnim
cilem této projekce je ukdzat moznosti zmény populacniho vyvoje nebo
vékového slozeni (CSU, 2018). Ja budu pracovat s daty ze stfedni prognézy,

protoZe se jedna o nejpravdépodobnéjsi variantu.

V roce 2020 bude primérny vek 42,5 let v roce 2028 jiz 44 let a kazdy
rok se bude neustéle zvysSovat, az se v roce 2061 zastavi na 46,9 letech a

postupné se zacne opét sniZzovat, nebo stagnovat.

V roce 2086 se bude primérny vék opét zvySovat a v roce 2101
dosahne hodnoty 47, 4 let, pficemZ pramérny vék Zen bude vzdy vyssi nez

u muzii (CSU,2018). Podle stiedni varianty bez migrace, bude v roce 2101
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primérny vék obyvatelstva Ceské republiky 50 let a téméf tietinu

obyvatelstva budou tvofit lidé starsi 65 let (CSU, 2018).

Zmény, které se poji s demografickym vyvojem, napf. pokles
umrtnosti, niz8§i porodnost, nizsi snatecnost, popsal vroce 1934
francouzsky demograf A. Landry a oznacil je za tzv. demografickou
revoluci, kterd ma dvé faze. V prvni fazi dochazi ke zlepSovani Zivotnich
podminek, diky kterym klesd tmrtnost, naopak porodnost mirné klesa,
nebo se neméni, az na rozvojoveé zeme, zde stoupa a dochazi k prirozenému
prirtstku obyvatelstva. V druhé fazi klesa porodnost (i v rozvojovych
zemich), sniZuje se prirozeny prirtstek obyvatelstva, klesa pocet obyvatel a
tim dochdzi ke starnuti populace. V poloviné 20. stoleti az v poloviné 21.
stoleti probiha demograficky vyvoj nesoudobé ve vyspélych zemich a
v zemich rozvojovych, kde je opozdény. Vékova struktura obyvatelstva je
silné ovlivnéna napf. 2. svétovou valkou, béhem ni se vyrazné snizila
porodnost, naopak v povalecném obdobi a znovu v sedmdesatych letech

bylo tzv. baby boom (Cevela etal., 2014, s. 77-80).
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7 Liberecky kraj

Liberecky kraj, ktery je tvofen ¢tyfmi okresy, Libercem, Jabloncem
nad Nisou, Semilami a Ceskou lipou, se nachazi na severu Ceské republiky,
jeho severni okraj tvori statni hranice se Spolkovou republikou Némecko a
statni  hranice s Polskem. Liberecky kraj sousedi skrajem
Kralovehradeckym z vychodni casti, poté se Stredoceském a na zapadé
s krajem Usteckém.

Liberecky kraj je druhy nejmensim krajem v Ceské republice, kdy
tvofi pouze 4,0 % tzemi nasi zemé. K1. 1.2019 mél 442 356 obyvatel a
pramérny veék byl 42,1 let. OvSem praimeérny hustota osidleni, ktera
dosahuje cisla 139,5 obyvatel na km? pfevySuje republikovy primér.
Nejhustéji osidlené jsou mésta Liberec a Jablonec nad Nisou.

Dominantni postaveni mél v tom kraji textilni primysl, ktery byl
nahrazen sklafskym préimyslem, bizuterii, vyrobou plastovych vyrobku
nebo cestovnim ruchem.

,Liberecky kraj se v roce 2017 podilel 3,2 % na celkovém HDP Ceské
republiky a hruby domidci produkt na obyvatele kraje predstavoval 76,5 %
priimérné tirooné hrubého domdciho produktu na obyvatele Ceské republiky”
(CSU, 2019).

V ramci nezaméstnosti se Liberecky kraj zafadil na 10. nejvyssi
pozici, kdy podil nezaméstnanych na obyvatelstvu k 31. 12. 2018 ¢inil 3,18
% a zvysil se 0 0,15 %. Nezaméstnanost muzi velmi nepatrné vzrostla a
nezaméstnanost muzi se zvySila na 3, 24 %. Pokud srovname
nezaméstnanost s prosincem 2018, tak se pocet nezaméstnanych zvysil ve
vech okresech kraje a okres Ceska lipa se zatadila na 31. pozidi s 2, 75%

nezaméstnanosti.
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K 31. 1. 2019 bylo na afadech prace v Libereckém kraji evidovano
10 557 uchazect o zaméstnani, coz je o 4,6 % vice nez v predchozim roce.
Pocet evidovanych muz{i na tifadech prace vzrostl o 365 osob a pocet Zen
se zvysil 0 101 osob. Ve struktufe nezaméstnanych bylo 51, 1 % Zen, 15,4 %
osob se zdravotnim postiZzenim a absolventi a mladistvi tvorili 4,8 %.
Podporu v nezaméstnani bylo celkem pobirano 4 302 uchazeci a primérna
podpora v nezaméstnanosti dosahla 7 328 K¢, coz je niz$i nez republikovy
prameér. Primérny vék uchazeci o zaméstnani v kraji dosahl 42,1 let a byl
tedy mezi ostatnimi regiony nejnizsi.

Na ufadech prace bylo v dispozici pro uchazece celkem 11 075
volnych pozic, coz je o 0,4 % vice nez ke konci predchdzejici roku.
V prtibéhu ledna 2019 bylo 446 mist nové nahlaseno, 226 obsazeno, 2 260
zruSeno a 85 uvolnéno. Na jedno volné pracovni misto pfipadalo 0,95
uchazedli o zaméstnani, coZ je 6. nejvyssi hodnota v celé Ceské republice.
Nejnizsi hodnota byla v Plzeriském kraji — 0,26 uchazec¢t na jedno pracovni

misto (CSU, 2019).
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8 Metodika prace

Celou praci ¢lenim na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka cast
obsahuje teoretické poznatky z mnoha zdroji a srovnava uhly podhledii
autord, ktefi se problematice vénuji. V praktické c¢asti vyuzivam metodu
empirického vyzkumu, dotaznikové Setfeni. Dotaznik se zameérfoval na
manazery firem s.r.o., ktefi ptisobi v Liberecké kraji a zkoumala jsem mozné
souvislosti mezi geografickym umisténim kraje a aplikaci age

managementu ve vybraném vzorku firem s.r.o.

8.1 Vyzkumna metoda

Cely vyzkum je koncipovan jako kvantitativni vyzkum, dotaznikové
Setfeni na ndhodném vzorku firem s.r.o. s plisobnosti v Libereckém kraji.
Disman (1993) povazuje dotaznik za méalo ndkladnou a efektivni techniku,
ktera mtiZe mit ovSem velmi malou navratnost. U kvantitativniho setfeni
musi byt ndhodny vybér respondentti charakterovym odrazem zdkladniho
souboru, jen tak ho mtzeme povazovat za reprezentativni vzorek. Za
reprezentativni soubor povazujeme 7,5 % respondentti do 100.000 jednotek
(Katriak a Milly, 1975).

Ihned na ttvod vyzkumu byl respondent sezndmen s jeho tcelem i
s tématem bakalafské prace. Podstatné zde bylo zdiiraznit, Ze dotaznik je
zcela anonymni. Dotaznik se celkem skladal z 22 otazek, 21 otazek bylo
uzavienych, tedy respondent volil odpovéd z nabizenych moZnosti a
posledni otdzka byla oteviend, kdy manazefi méli popsat, co si pfedstavuji
pod pojmem , age management”.

Dotaznik byl sestaven v ndvaznosti na vSech pét hlavnich hypotéz.
Nejprve jsem vytvoftila jeho Sablonu v programu Microsoft Word a poté
byla vytvofena findlni verze, pro kterou jsem vyuzila bezplatnou moznost

— Formulére Google.
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8.2 Pfedvyzkum

Pfed vlastnim zaddnim dotazniku byl proveden tzv. predvyzkum.
ZkuSebni varianta dotazniku byla predloZena zhruba 15 respondentiim,
ktefi byli poradani o kratké vyjadieni k srozumitelnosti a jasnosti otdzek v
dotazniku. Po vyhodnoceni zpétné vazby byly pfipadné otazky upraveny.
Odpovédi, ktefi respondenti uvedli ve zkuSebni varianté dotazniku nejsou
zahrnuty do vysledkd dotaznikového Setfeni.

8.3 Respondenti dotaznikového Setfeni

Cilovou skupinu tvorili manazefi, ktefi ptisobi ve firmdch s ru¢enim
omezenym v Libereckém kraji. Tyto firmy byly vybrany ze seznamu vSech
firem s.r.0., které v kraji ptisobi. Celkem takovych firem podle CSU k 31. 12.
2019 bylo 12 278, proto jsem dotaznikové Setfeni provedla zhruba na 10 %
znich a to zduavodu reliability dat. Dotaznikového Setfeni se nakonec
celkem zucastnilo pouze 173 respondentd, tedy 12 % vSech oslovenych
firem. Respondenti byli manazefi firem Libereckého kraje, kteti dodnes ve

funkci plisobi a maji ve firmé alesponi jednoho zaméstnance starsiho 50 let

(CSU, 2019).
8.4 Zadavani dotazniku

Vyzkum probihal v terminu od 28.01. 2020 do 28.02. 2020, kdy kazdy
den bylo rozeslano nékolik desitek email(i na persondlni oddéleni firem
s zadosti o vyplnéni dotazniku. Snazila jsem se pfedejit tomu, aby dotaznik
vypliioval nékdo jinym, neZ manaZer firmy, proto jsem ho vzdy odeslala
konkrétné na emailovou adresu manaZera. V hromadném emailu byl
vysvétlen ucel jeho zasilani a respondenti se na mé mohli kdykoliv obratit
pii jakychkoliv nejasnostech. Déle jsem manazery upozornila, Ze vSechny
poskytnuté informace v dotazniku budou slouzit vyhradné k vypracovani

bakalafské prace, a proto je prosim o pravdivé a tplné odpovédi.
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8.5 Vyzkumny problém a vyzkumna otazka

Oblast, kterou jsem se chtéla zabyvat, byla vybrana jiZ na pocatku,
konkrétné to bylo geografické umisténi Libereckého kraje a prace manazert
se starSimi pracovniky. Tato oblast se mi zdala malo prozkoumans,
predevsim pak v souvislosti s geografii Libereckého kraje. Diky studiu
literatury a konzultacim svedouci prace byl ustanoven vyzkumny
problém. Cilem vyzkumu je zjistit: jakd je znalost a uplatiiovani principtt
age managmentu u manazerd firem s.r.o. v Libereckém kraji. S ohledem na
stanoveny vyzkumny problém byla stanovena hlavni vyzkumna otdzka:
Jaké principy age managementu se uplatiuji v zdvislosti na vékové
struktufe obyvatelstva kraje? Hypotézy byly stanoveny tak, aby byly

dokazaly odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku.
8.6 Hlavni hypotézy

H1 - Vice nez polovina manazér(i/ manazerek ve vybraném vzorku firem
s.r.0. Libereckého kraje zna koncept age managementu.
H2: Pokud maji manazefi firem znalosti o vékovém slozeni svych

pracovnikti, pak se u nich nesetkdme s vékovou diskriminaci.

H3: Firmy, které neznaji koncept age managementu neuzptisobuji pracovni

mista specidlné pro starsi pracovniky.

H4: Firmy, které spatfuji vétsi vyznam principti age managementli

v Libereckém kraji, ho aplikuji na své pracovni mista.

H5: Firmy, které spatiuji znalosti starSich pracovniki jako cenné, aplikuji

prvky age managementu v persondlnich ¢innostech.
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8. 7 Operacionalizace hypotéz
Operacionalizace prvni hypotézy

Pokud v otdzce: Znate pojem age management? vice nez polovina
manazérii/manazerek vybraného vzorku firem uvedla moZznost ANO a
zaroven ti, ktefi odpovédéli ano, v oteviené otdzce: Co si pod pojmem age
management pfedstavujete? uvedli, Ze se jednd o koncepci fizeni lidi
s ohledem na jejich vék a schopnosti tak hypotéza bude verifikovdna. Pfi
definovani age managementu vychazim z definice Cimbalnikové et al.,
(2011), ktera pojem pojima jako koncepci fizeni lidi s ohledem na jejich vék
a schopnosti (srov. Cimbalnikova etal., 2011, s. 4).

Operacionalizace druhé hypotézy

Zdali v otazkach: Mate pfehled o tom, kdy jednotlivi zaméstnanci
maji pravo na odchod do dichodu? Ma vase organizace plan vékové
struktury po dobu nasledujicich 10 let? Bylo vaSe personalni oddéleni
proskoleno ohledné problematiky starnuti pracovniki? manazefi/
manazerky vybraného vzorku firem uvedli v kaZdé otdzce minimalné z 50
% odpovéd ANO a zaroven v otazkach: Pristupujete pfi své praci k
zameéstnanciim bez ohledu na jejich vék? a Zaznamenal jste ve vasi firmé
vékovou diskriminaci? uvedli v kazdé otdzce minimalné z 50 % NE, pak
muZe byt hypotéza verifikovana.

Pokud bude hypotéza verifikovana, tak manazefi, ktefi znaji vékové
sloZeni svych pracovnikti, napf. vi, kdy maji pravo na odchod do dtichodu
a maji plan vékové struktury po dobu nasledujicich 10 let, nemaji problém
s dodrzovanim zdkladnich lidskych prav a svobod, dle Listiny zdkladnich
prav a svobod. ,, Zikladni prdva a svobody se zarucuji vsem bez rozdilu pohlavi,
rasy, barvy pleti, jazyka, viry a ndaboZenstvi, politického ¢i jiného smyslent,
ndrodniho nebo socidlntho piivodu, prislusnosti k ndrodnostni nebo etnické

mensiné, rodu nebo jiného postaveni”. (Listina zdkladnich prav a svobod). a
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pristupuji  k zaméstnanciim spravedlivé, vyuzivaji jejich potencidl a
nesnizuji jejich pracovni zodpovédnost (Horvatova et al., 2016).
Operacionalizace tfeti hypotézy

Zdali ve vSech otadzkach soucasné: Dokdazete pracovni misto
uzpusobit specidlné pro starsi pracovniky? Nabizi vaSe organizace moznost
flexibilni pracovni doby? Nabizi vase organizace moznost prechodu na
méné ndrocné pracovni misto, pokud u zaméstnance dojde k poklesu
vykonu z davodu véku? Nabizi vaSe organizace moZnost sniZeni
pracovniho uvazku z davodu vyssiho véku pracovnika? Umozniuje vase
firma ergonomické vybaveni kancelafe? manazefi/ manazerky vybraného
vzorku firem uvedli v kaZzdé otdazce minimalné z 50 % odpovéd NE, a
zaroven pokud manazefi minimalné z50 % neznaji koncept age
managmentu, tak miize byt hypotéza verifikovana. Pokud bude hypotéza
verifikovana, pak manazefi kvili neznalosti age managementu

neuzpusobuji pracovnim mista specidlné pro pracovniky 50+.

Operacionalizace ¢tvrté hypotézy

Zdali ve vSech otdzkadch soucasné: Dokazete pracovni misto
uzplisobit specidlné pro starsi pracovniky? Nabizi vaSe organizace moZznost
flexibilni pracovni doby? Nabizi vase organizace moZnost prechodu na
méné narocné pracovni misto, pokud u zaméstnance dojde k poklesu
vykonu z diévodu véku? Nabizi vaSe organizace moZnost sniZeni
pracovniho tvazku z dtavodu vyssiho véku pracovnika? UmoZiiuje vase
firma ergonomické vybaveni kanceldfe? manaZzefi/ manaZerky vybraného
vzorku firem uvedli v kazdé otdzce minimalné z 50 % odpovéd ANO a
zaroven zdali alespon z 50 % manazefi/ manazerky vybraného vzorku
firem uvedli v otdzce: Myslite si, Ze v libereckém kraji je vétsi potfeba
pracovat s pracovniky 50+ neZ v jiném kraji? A pokud na otazku: Je koncept

age managementu ve vasi firmé uplatiiovan? odpovéd ANO (minimalné
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z50%), tak muze byt hypotéza verifikovana. Pokud bude hypotéza
verifikovand, potom manazefi firem, ktefi spatfuji vétsi vyznam aplikace
principti age managementu v Libereckém kraji, ho zaroven aplikuji na sva
pracovni mista.
Operacionalizace paté hypotézy

Zdali ve vSech otazkach soucasné: Jsou ve firmé pfesné nastavené
konkrétni postupy, které zajisti prenos know — how mezi starSimi a
mladsimi pracovniky? Nabizi vase organizace moznost odborné pomoci
(napf. v podobé konzultace) pro zaméstnance, kteti odchdzeji do dachodu?
Existuji ve firmé programy na posilovani pracovni schopnosti? Podporuje
nastavena firemni kultura vékovou diverzitu? Bere vase organizace zfetel
na specifika vzdélavani starSich pracovnikt pfi jejich Skoleni? manazefi/
manazerky vybraného vzorku firem uvedli v minimalné z 50 % odpovéd
ANQ, a zaroven si minimalné z 50 % mysli, Ze znalosti starSich pracovnikti
jsou pro né cenné, tak miize byt hypotéza verifikovana. Pokud bude
hypotéza verifikovdna, pak manazefi, ktefi povazuji znalosti starSich
pracovnikti za cenné, a snazi se o uplatiiovani principti v jednotlivych

personalnich ¢innostech napr. ve vzdélavani nebo v socialni péci.
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9 Vysledky a vyhodnoceni vyzkumu

Prvni otazka byla filtra¢ni a ptala na zastoupeni zaméstnancti 50+ v
konkrétni firmé. ,Jaké je zastoupeni lidi 50+ ve vasi firmé?” respondenti
méli ¢tyfi moznosti volby odpovédi: nemame zadné takové pracovniky, 10
a méné pracovnikti, 10 az 49 pracovnikti nebo 50 a vice pracovnikti. Pokud
respondent uvedl moznost ,nemame Zadné takové pracovniky” dotaznik
byl automaticky ukoncen, aby nebyly ovlivnény dalsi vysledky. Vysledky

jsem shrnula v grafu ¢. 1

Graf ¢. 1 ,Jaké je zastoupeni pracovniku 50+ ve vasi firme?”

W nemdame zadné takové pracovniky
M 10 a méné pracovnik(
M 10 aZ 49 pracovnikd

50 a vice pracovnik(

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi podil firem ve vybraném vzorku mélo 10 a méné
pracovnikti starSich 50 let, celkem to bylo 68 firem. Dokonce 41 firem
nemélo zadné takové pracovniky. Nizké zastoupeni pracovnikil 50+ miize
souviset s nizkym pramérnym vékem v celém kraji, ktery na konci roku

2019 dosahl 42,1 let ((V?SU, 2019). S primérnym veékem souvisi i primérny
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vék uchazecti o zaméstnani, ktery cinil 42,1 let a byl mezi vSemi regiony
nejnizsi (CSU, 2019).

Otéazka neslouzila k vyhodnocovani Zadné hypotézy, méla pouze
filtrovat firmy, které nemaji zadné pracovniky 50 + protoze jsem
predpokladala, Ze tyto firmy nemaji potfebu zabyvat se konceptem age
managementu ve své firmé a jejich odpovédi by mohly ovlivnit vysledky

vyzkumu.

36



Druha otazka byla uzavfena a respondenti volili mezi odpovédmi ano/ne.
Graf ¢. 2 ,Dokazete pracovni misto uzptsobit specialné pro starsi

pracovniky?”

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka slouZila nejen kzjisténi, zda firmy dokaZou uzptsobit
pracovni mista pro star$i pracovniky ale i k verifikaci tfeti a ctvrté
hypotézy. Z celkového poctu 132 manaZerti/ manaZerek vybraného vzorku
firem dokaZe uzpusobit pracovni misto vice nez polovina z nich. Mezi
uzpusobovani pracovniho mista patfi napf. moznosti flexibilni pracovni
doby, nebo specidlni tiprava kancelafe pro potieby pracovnika. V dalsich
otazkach, které mély doplnit tuto, jsem se ptala na ergonomické vybaveni,
nebo pravé na flexibilni pracovni dobu a zde byly pozitivni odpovédi vice
Castéjsi. V pfistim vyzkumu bych otdzku doplnila o informace, co pfesné
znamena uzpusobovani pracovniho mista pro pracovniky 50+, napf. bych
uvedla vycet ¢innosti, které sem patfi. Tim by se mohlo eventudlné zvysit

procento firem, které uvedou kladnou odpovéd na tuto otazku.
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Treti otazka se zaméfovala na uzpusobovani pracovnich mist pro

zameéstnance 50+ a slouzila k vyhodnoceni tfeti i ¢tvrté hypotézy.

Graf ¢. 3 ,Nabizi vase organizace moznost flexibilni pracovni doby?

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 9 firem s.r.o. v Libereckém kraji tuto moZnost nenabizi.
Nabizeni flexibilni pracovni doby je jeden z principti age managmentu,
ktery neni soucédsti pouze samotného konceptu age managementu, ale
nalezneme ho napft. i v konceptu work life balance. Mnoho firem vyuziva
flexibilni pracovni dobu jako jeden z mozZnych benefiti. Existuje mnoho
moznosti, jak ji nastavit, napf. umoznéni prace z domova nebo 8 pracovnich
hodin, které jsou rozdéleny do pevnych a variabilnich ¢asti. Flexibilni
pracovni doba se snazi o volnost a svobodu zaméstnance pfi vykonavané
praci. Pokud zaméstnavatel umozni zaméstnanci sladit osobni a pracovni
zivot, pracovnik bude vice spokojeny, motivovany a tim padem i vykonny

(Brodsky, 2014).
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Graf ¢. 4. ,Nabizi vaSe organizace moznost pfechodu na méné narocné
pracovni misto, pokud u zaméstnance dojde k poklesu vykonu z diivodu

veku?”

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 69 firem tuto moZnost nabizi. Odpovédi v této otdzce mohly
byt ovlivnény charakterem pracovni cinnosti, které vybrané firmy s.r.o.
vykonavaly. Pfechod na jiné pracovni misto ve firmach nebyva vzdy
mozny. Zde jsem narazila na problém mého vyzkumu, které mu by Slo
predejit napt. dopliujici otdzkou, ve které by se zeptala na charakter
¢innosti firem, které se vyzkumu zucastnily a tim bych mohla vyhodnotit
lépe vysledky étvrté otazky. Mohla bych vidét souvislosti mezi zaméfenim
firmy a nabizenim mozZnosti pfechodu na méné ndro¢né misto. Dal$im
feSenim problému by bylo mozné pomoci rozsahlejsiho predvyzkumu, kdy
bych vybrala reprezentativni vzorek firem srliznym obchodnim

zamérenim.
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Patad otazka, ktera znéla ,Nabizi vaSe organizace moznost snizeni
pracovniho uvazku z dtvodu vysstho véku pracovnika?” se tykala
flexibilniho pracovni tivazku, kdy na rozdil od flexibilni pracovni doby,

kterou nabizelo 93 % firem, tuto moznost maji pouze v 61 % firem.

Graf ¢. 5 ,Nabizi vase organizace moznost snizeni pracovniho tvazku z

divodu vyssiho véku pracovnika?”

Zdroj: vlastni zpracovani

V Ceské republice na plny tivazek pracuje 95 % vSech zaméstnanych
a timto cislem, zaujimame 4. pficku mezi 27 zemémi, které maji nejvyssi
pocet zaméstnanych na plny avazek. I pres legislativni snahu o rozsiteni
¢astecnych tvazkh se zaméstnavatelé k ¢aste¢nym tivazkim nestavi prilis
kladné, pfedevsim z dtivodu slozité administrativy a finan¢ni naro¢nosti

(Jouza, 2017).
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Sest4 otazka se tykala ergonomického vybaveni kanceldie a byla tedy

zameéfena na ,,bilé limecky”.

Graf ¢. 6 ,Umoznuje vase firma ergonomické vybaveni kancelare?”

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 76 firem nabizi moZnost ergonomického vybaveni kancelare i
pres to, Ze kazdy zaméstnanec ma ze zakona pravo na kvalitni pracovni
prostiedi, které mu musi zaméstnavatel poskytnout. Mezi podminky, které
jsou upravené zakonem patfi osvétleni nebo napt. mikroklima pracoviste.
Tato otdzka byla urcena pfimo na ergonomické vybaveni, které je upravené
ve smérnici EU ¢. 90/ 270. Dle definice se jedna o pracovisté, které chrani
zdravi, brani ve vzniku obtizi pohybového aparatu, odstrariuje stres a
snizuje fyzickou i psychickou zatéz (EHS, 1990). Zde by bylo vhodné
umistit doplnujici otdzku, pro¢ tuto moznost firmy nenabizeji? Mohla bych

lépe zhodnotit, proc je tak nizké procento kladnych odpovédi.
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Graf ¢. 7 ,Myslite si, ze v libereckém kraji je vétsi potieba pracovat s

pracovniky 50+ nez v jiném kraji?”

Zdroj: vlastni zpracovani

Oblast, kterou jsem ve své bakalarské praci zkoumala byla souvislost
mezi geografickém umisténim Libereckého kraje a uplatfiovani principt
age managementu. Na problém jsem narazila jiZ v charakteristice
Libereckého kraje, kdy jsem zjistila, Ze primérny vék k 31.12.2018 byl 42,1
let, coz ¢inni krajjako ¢tvrty nejmladsi (CSU, 2019). Podle Libereckého kraje,
ktery ve strategickém planu rozvoje 2021+ uved], Ze proména zastoupeni
jednotlivych skupin na trhu prace je zptsobena predevsSim zvySujici se
vzdélanosti. Tedy pracujicich mladsich 30 let postupné ubyva, naopak se
zvysuje podil pracujicich 60+ diky posouvani véku odchodu do diichodu. I
presto, nejvyssi pocetné zastoupenou vékovou skupinou na trhu prace
zlstavaji lidé ve véku 33-44 let, naopak zaméstnanci starsich 60 let jsou

zastoupeny pouze z 6,5 % (Liberecky kraj, 2020).
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Osma otazka se zameéfila na snahu podpory aktivit, které vedou ke

zlepsovani kondice pracovnik.

Graf ¢. 8 ,,Snazi se vaSe organizace podporovat aktivity, které pfispivaji

ke zlepsovani kondice vasich pracovnika?”

B Ano

® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice nez 60 % firem se snaZzi podporovat aktivity svych
zameéstnancli. Podpora takovychto aktivit neni pouze soucasti age
managementu, ale podpora zdravi se odrazi i ve vykonnosti a motivaci
zameéstnancli. Podpora zdravi slouzi nejen ke zlepSovani zdravotniho
stavuy, ale i k pfedchazeni nemocem u pracovnikii. Zaméstnavatelé mohou
pracovni schopnost podpofit zajisténim ozdravnych pobyti, pfispévkem
na permanentku do fitness centra, nebo poukazem na masaze (,, Zdravotni

benefity — podpora zdravi zaméstnancii”, 2011).
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Graf ¢. 9 ,Jsou ve firmé presné nastavené konkrétni postupy, které zajisti

pfenos know — how mezi starS§imi a mladsimi pracovniky?”

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

I pfesto, Ze manaZefi ve vybraném vzorku firem s.r.o. povazuji z 97
% za cenné (viz. graf ¢. 14) tak pouze u 25 % jsou nastavené konkrétni
postupy, jak zajistit, aby znalosti byly pfenesené ze starsi na mladsi
generaci. Pomoci pfesné nastavenych téchto pfenosti mohou firmy zamezit
situaci, kdy odejde klicovy zaméstnanec a s nim i firemni know how. Know
how patfi mezi nejcennéjsi statky, které jsou chranéné napf. jako obchodni
tajemstvi a jeho ochranu upravuje Obcansky zdkonik. Odbornici se
nemohou shodnout na presné definici pojmu, ale miZeme to povazovat za

souhrn informaci a zkusenosti pro urcitou ¢innost (Karabec, 2018).
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Desatd otdzka se =zaméfila na konzultace urcené pracovnikiim

v pfeddtichodového véku.

Graf ¢. 10 ,Nabizi vase organizace moznost odborné pomoci (napft. v

podobé konzultace) pro zaméstnance, ktefi odchazeji do diichodu?”

Zdroj: vlastni zpracovani

I pfesto, Ze 88 % firem vi, kdy maji zaméstnanci pravo na odchod do
dichodu (viz. graf ¢ 15) tak pouze 27 % firem poskytuje odborné
konzultace ohledné odchodu do duchodu. Ceskd sprava socialni
zabezpeceni vydala ,Pfirucku pro budouci dtichodce”, kde poskytuje
kompletni informace ohledné odchodu do dichodu, véetné vypoctu vyse
starobniho dtichodu. Vypocétem budouciho dichodu se Zivy i soukromé

firmy, kvtili kterym ale lidé dostavaji zkreslené informace (CSSZ, 2019).
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Jedenacta otazka v dotaznikti byla zaméfena na pracovni schopnost, jako
na jeden zosmi cili age managementu, které definoval Ilmariner
(Ilmarinen, 2012, s. 2).

Graf ¢. 11 ,Existuji ve firmé programy na posilovani pracovni

schopnosti?”

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Metoda WAI, ktera byla vyvinuta v 80. letech 20. stoleti ve Finsku,
slouzi jako ndstroj k méfeni pracovni schopnosti. Vysledky méfeni slouZzi
k uréeni hodnoty pracovni schopnosti a pro nastaveni opatfeni na jeji
udrZeni a rozvoj. Podpora pracovni schopnosti znamend udrZovani
rovnovahy mezi hodnoty, znalostmi, dovednostmi, motivaci, zdravim a
pracovnimi pozadavky (viz. s. 19). ,Age management ptedpoklidd podporu
konceptu pracovni schopnosti jako klice k uspéchu firmy. Toto je rozhodujici
pricinny vztah, nebot prosperita spolecnosti je zaloZena na prici jednotlivcii. A
proto age management usiluje o zavedeni koordinovanych aktivit ke zvyseni
pracovni schopnosti jednotlivcii, kdy jsou pracovni ikoly delegoviny a upravoviny

tak, aby byly schopnosti zaméstnamjch efektioné vyuZity” (Storova, 2013).
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12. otazka ,Podporuje nastavena firemni kultura vékovou diverzitu?”

Zdroj: vlastni zpracovani

53 % manaZerti odpovédélo, Ze podporuji vékovou diverzitu, tedy
vékovou rozmanitost. Nizké procento kladnych odpovédi mé prekvapilo,
jelikoZ zaméstnavatelé védi, Ze bez rozmanitého sloZenich svych firem
nelze vytvorit produktivni a efektivni tym. Riizné vékové skupiny a nejen
to, i pohlavi, nebo socidlni podminky jsou zdkladem pro vznik rozmanitych
napadti, které mohou konkurovat na trhu. V Ceské republice je diverzita

stale novinkou, ale v zahranidi je jiz hojné vyuzivana (DoleZelova, 2008).
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Tfindcta otazka se zaméfila na specifika vzdélavani starsich pracovnikt pfi
jejich skoleni.
Graf ¢. 13 ,Bere vase organizace zietel na specifika vzdélavani starSich

pracovniki pii jejich Skoleni?”

B Ano

® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Bariéry vzdélavani starSich osob maji podobu financni i nefinanéni.
Podniky ve vétSiné pfipadt nevytvareji vhodné prostiedi pro vzdélavani
starSich pracovniki (Kotikovd, J., Remr, J. a kol., 2007). Pouze 45 % firem
bere zfetel na specifika vzdélavani svych zaméstnancti, toho miZe souviset
sotazkou ¢ 17, kterd se tyka proSkoleni persondlniho oddéleni o
problematice starnuti, kde 93 % manazerti proskoleno nebylo. Zde muze
byt problém, Ze pfi neznalosti problematice starnuti si manazefi nemusi

uvédomovat, Ze starsi zaméstnanci maji pfi skoleni individualni potfeby.
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V dnesni dobé€, kdy v nasem svété probihaji neustalé zmény vnéjsiho
i vnitfniho prostfedi, vzdélani zaméstnancli povaZzujeme za duleZité téma.
,Lidské zdroje jsou klicové pro tvorbu a preddvini poznatkii a predstavuji jeden z
faktorii, které urcuji inovacni potencidl kazdé organizace, a proto investice do
vzdéldvdni a odborné pripravy jsou rozhodujicim faktorem konkurenceschopnosti,
udrzitelného” (Urbancova & Fajcikova, 2019). Starsich zaméstnanci musime
poskytnout stejné vzdélavaci moznosti a brat v ttvahu specifika pro jejich
vzdélavani, napf. vjeho délce, kdy by nemélo trvat déle néz tfi hodiny,
musime zajistit dobré svétlo a akustiku a hodnoceni Skoleni poskytnout
bezprostiedné po ném (I starsi zaméstnanci potiebuji vzdéldvini a motivaci,

2008).
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Graf ¢. 14 ,Uvédomujete si, Ze znalosti starSich zaméstnancii a

zaméstnankyn jsou pro Vas cenné?”

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

97% manazéri spatfuje znalosti starSich pracovnik( jako cenné.
Pocet kladnych odpovédi koresponduje s teoretickou casti, kde vsichni
uvedeni autofi zminuji znalosti starSich pracovnikti jako jednu z jejich

obrovskych vyhod pro organizaci (viz. s. 18).
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Graf cislo 15 ,Mate piehled o tom, kdy jednotlivi zaméstnanci maji pravo

na odchod do duchodu?”

Zdroj: vlastni zpracovani

Odchod do diichodu je pro zaméstnavatele spiSe bolestnou udalosti,
kdy mu odchazi kvalifikovana sila s mnoha know — how. 88 % manazerti
vybraného vzorku firem ma pfehled o tom, kdy maji jednotlivy
zameéstnanci pravo na odchod do diichodu i presto, Ze neni povinnosti
pracovnika tuto skutecnost oznamovat. Tato informace miuze
zameéstnavateli pomoci pfi organizaci véci, které jsou potfeba pfi odchodu
pracovnika do starobniho dtichodu udélat. Jedna se o rozvazani pracovniho
poméru, odeslani formuléfe o skonéeni zaméstnani na Ceskou spravu
socialniho zafizeni nebo pfeddni nejnutnéjsiho know — how napf. pro

postup zpracovani tikolti (Harantovd, 2012).
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Graf cislo 16. ,Ma vaSe organizace plan vékové struktury po dobu

nasledujicich 10 let?”

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 9 % firem maji plan vékové struktury. Plan vékové struktury
nemuseji manazefi vybraného vzorku firem povaZovat za nutnou
z davodu nizkého primérného véku v celém kraji, k31.12.2018 byl
primérny vék 42,1 let. Ekonomicky rlist Libereckého kraje se mirné
zpomalil a HDP Libereckého kraje predstavuje 3,2 % republikového, i to
muZe byt druhym dévodem pro¢ nemaji firmy plan vékové struktury —

velka finanéni naro¢nost (CSU, 2019).
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Graf ¢ 17 ,Bylo vaSe persondlni oddéleni proskoleno ohledné

problematiky starnuti pracovnika?”

F

H Ano

B Ne

b

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani ve firmach se déli na povinna a nepovinna skoleni. Mezi
povinné patfi napt. BOZP, ovSem k zajisténi dalsiho vzdélani ani
k vytvafenych podminek pro vzdélani nejsou zaméstnavatelé nijak
zavazani a podnikové zaméstndvani neni ani podpofeno systémové

(Kotikova, J., Remr, J. a kol., 2007).
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Graf cislo 18 ,Zaznamenal jste ve vasi firmé vékovou diskriminaci?”

H Ano

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdazka nemusela byt sméfovana pouze na starsi pracovniky, ale
i napf. na matky, nebo absolventy, ktefi se mohou setkat s diskrimina¢nim
chovani. S diskriminaci se miZeme setkat jiz v inzeratu nabizejici praci.
,Hledame barmana ve véku 30-40 let”, kdy povaha prace neospravedlnuje
vybér véku. Sdiskriminaci se dale setkdme u pohovortd i béhem
vykondavani pracovnich ¢innosti. Po pfecéteni nékolika clankt, které uvadi,
7e s diskriminaci se setkalo ptes 50 % Cechti mé piekvapilo nizké procento

diskrimina¢niho chovani ve vybraném vzorku firem (Lang, 2019).
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Graf ¢islo 19 ,Pristupujete p¥i své praci k zaméstnancim bez ohledu na

jejich vek?”

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka byla poloZena na praci se zameéstnanci bez ohledu na jejich
vék a ne napriklad na proces pfijimani novych pracovnik bez ohledu na
jejich vék. Doufala jsem ve vétsi procento ,,upfimnych” odpovédi, protoze
pokud by firmy uvedli, Ze pfi procesu pfijimani zohlednuji vék pfimo by se

priznali k vékové diskriminaci.
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Graf ¢. 20 ,,Znate pojem age management?”

Znate pojem age management?

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 36 % manaZert zna koncept age managementu. Vysledky této
otazky koreluji sodpovédmi v predchazejicich. ManaZefi pracuji se
starSimi pracovniky, ale spiSe na trovni , zdravého rozumu” a pojem age
managementu si nespojuji s tolika ¢innostmi ve firmach. V definici age
managementu vychazim zautorky Cimbalnikové et al., ktera hovoii o
koncepci fizeni lidi s ohledem na jejich vék a schopnosti (Cimbalnikova et

al.,, 2011, viz. s.8).
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Otazka (¢. 21) byla oteviend a manaZefi v ni méli popsat, co si pod pojmem
age management predstavuji, pokud pojem znaji. Odpovédi byly

nasledujici (nejsou zde vypsané vSechny, jelikoz se casto opakovaly)
- Rizeni zohledriujici vék zaméstnancii

- Koncepce tizeni lidskych zdrojii, systém price s pracovniky riiznych vékovych
kategorii, jejich vzdjemné propojovini, vzdélavini, pfenos odbornych znalosti i
praktickych zkusenosti. S ohledem na cinnost nasi spolecnosti je celoZivotni

vzdéldvdni nezbytnou soucdsti a podminkou dlouhodobého tispéchu firmy.

- Pod pojmem age management chdpu zpiisob tizeni lidskych zdrojii s prihlédnutim
k véku zaméstnancii a priibéhu Zivotniho cyklu. V souvislosti se timto musi byt
prihlizeno k jeho ménicim se potiebim a moznostem jako jsou napt. zdravi,
schopnosti, ambice, ale také hodnoty, pristup a motivace. Jedna se o zohledriovini
zmén, které clovéka provazeji v pritbéhu jeho pracovniho Zivota.

- Diisledné kontrolovani vykonnosti a produktivity zejména starsich zaméstnancil
a pti poklesu vyjkonnosti, trestini zaméstnancii kdzerisky i financné. V ptipadé stile

klesajici vykonnosti, nahrazeni tzv. mladou kroi.

v
’ ’

- Rizeni a postoj viici zaméstnanciim s ohledem na jejich vék
- Rizenti firmy s ohledem na vék zaméstnancii

- Zahrnovani vsech vékovych kategorii do pracovniho procesu a prizpiisobovini

potteb organizace potiebam zaméstnanciim dle jejich véku

- Predstavuji si kohokoli s rozumem a socidlnim citénim vzhledem k véku

zameéstnancil.
- Vymysl moderni doby — progresivismus

- Situace, kdy si zaméstnavatel a zaméstnanec vychdzi vzdjemné vstfic
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Graf ¢. 22 ,Je koncept age managementu ve vasi firmé uplatnovan?”

r

H Ano

B Ne

M Nevim, co koncept age
management znamena

L

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze 15% firem wuplatiiuje koncept age managementu.
V pfedchozich otazkach se ukdzalo, Ze nékteré principy age managementu
jsou aplikovany ve vice nez 50 % firmach. OvSem firmy vybraného vzorku

age managment neaplikuji komplexné a znaji pouze nékteré jeho principy.
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10 Diskuse a interpretace vyzkumit vyzkumného
Setfeni

Otdazka ¢. 1 byla sméfovana na zastoupeni lidi 50 + v konkrétni firmé
vybraného vzorku. Respondenti se rozdélili do ctyf kategorii. Prvni
skupinu tvorily firmy, které nemaji Zadné takové pracovniky, ty byly
z vyzkumu ihned vytazeny, aby neovliviiovaly dalsi vysledky vyzkumu.
Druhou skupinu tvoftily firmy, jejiz zastoupeni pracovnikii 50+ bylo 10 a
méné, treti skupina- 10 az 49 pracovniki a posledni ¢tvrtou skupinu tvoftily
firmy s 50 a vice pracovniky vékové skupiny 50+. Nejpocetnéjsi skupinu
tvoftili firmy, které maji 10 a méné pracovniki starsich 50 let, celkem to bylo

68 firem.

Otazky dva, tfi, ¢tyfi, pét, Sest, dvacet a dvacet jedna slouzily
k vyhodnocovani tfeti hypotézy, kterd znéla , Firmy, které neznaji koncept
age managementu neuzpusobuji pracovni mista specidlné pro starsi
pracovniky”. V této hypotéze mé zajimala zavislost neznalosti konceptu
age managementu a neuzplsobovani pracovniho mista starSim

pracovniktim.

Druhou proménnou — neuzptisobovani pracovniho mista ovérovaly
otazky dva aZz Sest. Druha otazka, ktera se dotazovala na konkrétnim
principem age managementu, konkrétné na organiza¢ni drovni a to
uzplisobovani pracovniho mista pro starsi pracovniky rozdélila
respondenty na dvé skupiny. Na ty, ktefi misto uzptisobit dokdZou a ty,
ktefi ne. 52 % firem uvedlo, Ze pracovni misto uzptisobuje. Na tuto otazku
navazovaly dalsi 4 otdzky, které se pak konkrétné dotazovaly na zptsob
uzpusobovani pracovniho mista. Manazefi ve vybraném vzorku firem
uplatiiuji vSechny ¢tyfi konkrétni zptisoby uzptisobovani pracovniho mista

pro pracovniky 50+ a to, moznosti flexibilni pracovni doby, pfechod na
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meéné ndrocné misto, sniZzeni pracovniho uvazku i umoZnénim
ergonomické vybaveni pracovniho mista. Odpovédi tedy koresponduji
sotazkou zdali si mysli, Ze misto uzplisobuji stim, Ze ho v praxi

uzpusobuj.

Manazefti tedy vyuzivaji princip age managementu — uzptisobovani

pracovniho mista a vytvoreni pracovnich podminek pro zaméstnance 50 +.

Otazky 20 a 21 se zaméfily na druhou proménnou, neznalost age
managementu. [ presto, Ze manazZefi uzplisobuji pracovni mista
zaméstnanctim 50 +, tak 64 % firem vybraného vzorku nezna koncept age

managementu viz. graf ¢. 20.
Tato hypotéza nemohla byt verifikovana.

Vyhodnocovani ¢tvrté hypotézy, kterd znéla “Firmy, které spattuji
vétsi vyznam principti age managementt v Libereckém kraji, ho aplikuji na
své pracovni mista” souvisi s vyhodnocenim vysledkti u otazek dva az Sest,
které vyhodnotily prvni proménnou - aplikace na pracovni mista. Druha
proménna byla spojena se spatfovanim vétsiho vyznamu pouziti principti
age managementu v Libereckém kraji. I presto, Ze prvni proménna byla
potvrzena, zjistila jsem, Ze nesouvisi s druhou proménou, protoze i kdyz
manazefi pracovni mista uzptisobuji, tak nespatfuji vétsi vyznam tohoto
konceptu v Libereckém kraji. Pouze 7 % si mysli, Ze v LK je vetsi potieba
pracovat s AM. Viz. graf ¢. 7. Nepotvrzeni hypotézy jsem ocekavala jiz po
tom, co jsem napsala charakteristiku Libereckého kraje, ktery povazujeme

za 4. nejmladsi kraj v CR.

Pokud se vratim k prvni hypotéze, , Vice neZ polovina manazért/
manazerek ve vybraném vzorku firem s.r.o. Libereckého kraje zna koncept
age managementu” tuto hypotézu jsem také musela zamitnout, protoze

pouze 36 % manaZzeri zna koncept age managementu.
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Hypotéza cislo dvé, ,Pokud maji manazefi firem znalosti o vékovém
sloZeni svych pracovnik, pak se unich nesetkdme s vékovou diskriminaci”
ManaZefi nemaji komplexni znalosti o vékovém sloZeni svych pracovniki.
Manazeti maji prehled o tom, kdy maji zaméstnanci pravo na odchod do
dichodu, ale nemaji vytvorenou vékovou strukturu na nasledujici 10 let,
ani velké procento persondlniho oddéleni nebylo o problematice starnuti
proskoleno. Hypotéza tedy nemohla byt verifikovana, jelikoz pouze znalost
toho, kdy maji jednotlivy pracovnici pravo na odchod do duchodu

nepovazuji za komplexni znalost o problematice véku.

Pata hypotéza, ,Firmy, které spatfuji znalosti starSich pracovniki
jako cenné, aplikuji prvky age managementu v persondlnich ¢innostech.”
Souvislost mezi témito dvéma proménnymi se také nepotvrdila. Manazefi
spatfuji cennost znalosti starSich pracovnikdi, ale i presto prvky age
managementu do persondlnich c¢innosti neaplikuji. ManaZzefi pouze
podporuji aktivity, které prispivaji ke zlepSovani kondice pracovnikd a

jejich firemni kultura podporuje vékovou diverzitu.
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V prtibéhu tnora probihalo v Libereckém kraji dotaznikové Setfeni
na ndhodném vzorku firem s.r.o. spusobnosti v Libereckém kraji.
Nahodny vzorek byl vybran ze seznamu vSech firem s.r.o., které v kraji
ptisobi. Celkem takovych firem podle CSU k 31. 12. 2019 bylo 12 278, proto
jsem dotaznikové Setfeni provedla zhruba na 10 % znich a to z dvodu
reliability dat. Dotaznikového Setfeni se nakonec celkem ztcastnilo pouze
173 respondentti, tedy 12 % vSech oslovenych firem. Respondenti byli
manazefi firem Libereckého kraje, ktefi dodnes ve funkci ptisobi a maji ve
firmé alespont jednoho zaméstnance starstho 50 let. Hlavnim cilem
pruzkumu bylo zjistit, Jaké principy age managementu se uplatiiuji v
zavislosti na vékové struktufe obyvatelstva kraje. Pfed samotnym
vyzkumem bylo stanoveno celkem pét hypotéz, které nebyly potvrzeny.
Tato skutecnost mohla zptisobena jak nizkou ndvratnosti dotaznikf, tak i
vysledky prace mohly poukazat na nepfipravenost firem na proménu
pracovniho trhu. Névrhem feSeni by mohlo byt zavedeni pravidelnych
Skoleni o zdkladnim demografickém vyvoji a ndvrhy na vyporadani se

s proménami pracovniho trhu.

V priibéhu vyzkumu jsem narazila na problém nizké navratnosti,
kterd byla nejspiSe zptisobena tim, Ze jsem dotazniky rozesilala pomoci
emailovych adres. V pfistim vyzkumu bych rozhodné vybrala jinou
metodu, napfiklad rozesilani papirovych dotaznikd, popfipadé
telefonickou komunikaci. Nizké ndvratnosti jsem se snazila predejit
predvyzkumem, kdy jsem 15 manaZerim poskytla dotaznik, abych
predesla Spatné, nebo nesrozumitelné formulaci otdzek. Dal$im opatfenim
bylo rozesilani dotaznikdi pfimo do emailovych adres manazer(/
personalistli, aby email nemusel byt pfeposilan napf. z recepce firmy.
Poslednim opatfenim bylo sezndmeni respondentti s ticelem vyzkumu a

ujisténi, Ze se jednd o anonymni vyzkum.
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Zavér

Cilem mé bakalafské prace bylo zjistit, jaka je znalost a uplatiiovani
principti age managmentu u manazeri v Libereckém kraji. Cil byl
vyhodnocen pomoci dotaznikové Setfeni na nahodném vzorku firem s.r.o.
Dotaznik byl uréeny personalistim a zaméfoval se na age managementu v
persondlnich ¢innostech dané spolecnosti, na postoje firmy vii¢i vékové

diverzité zaméstnancli, na strategie a plany dané firmy v oblasti fizeni

lidskych zdroji s ohledem na vék zaméstnancti.

V teoretické casti jsem se zaméfila na koncept age managementu
jako takovy, na jeho trovné, pilife a principy. Definovala jsem si pojmy:
stafi a starnuti, kde jsou rozepsany zmény, které v tomto zivotnim obdobi
nastavaji. V souvislosti se starnutim hovofim o konceptu pracovni
schopnosti, nebo o konceptu aktivniho starnuti. Dalsi dleZitou kapitolou
jsou aspekty zaméstnavani starSich pracovnikd, kde jsou popsany jak
pozitivni, tak i negativni dtivody, pro¢ mit starsi pracovniky jako cleny
tymu. V praktické ¢asti mé prace jsou uvedeny zakladni charakteristické
znaky Libereckého kraje, na ktery jsem se ve vyzkumu zaméfila z divodu
mozné souvislosti mezi geografickym umisténim Libereckého kraje a
aplikaci age managementu ve firmach. Dale jsem se vénovala
kvantitativnimu vyzkumu. Pomoci dotaznikového Setfeni jsem zjistovala
informace od manaZerti firem s.r.o. s ptisobnosti v Libereckém kraji. Méla
jsem stanovenych 5 hypotéz, z kterych se mi po vyhodnoceni dotazniku
nepotvrdila ani jedna. Z vyzkumu vyplyva, Ze manaZefi nemaji pfilis velké

znalosti o konceptu age managementu.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 - Vzor dotazniku

Dotaznik k bakalafské praci — Age management

Dobry den, jmenuji se EliSka Hozdkov4a, jsem studentkou Filosofické

takulty Univerzity Palackého v Olomouci, oboru Sociologie —

Andragogika. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni mého dotazniku k

bakalafské praci, jejiz téma je: Age management a manazefi. Vysledky

dotazniku budou slouzit vyhradné pro tcely mé bakalaiské prace a jsou

zcela anonymni.

Dékuji Vam prfedem za poskytnuté informace a ochotu spolupracovat.

1.

Jaké je zastoupeni lidi 50+ ve vasi firmé?
nemame zadné takové pracovniky 10 a méné pracovniki
10 az 49 pracovniki 50 a vice pracovniki
Dokazete pracovni misto uzptisobit specidlné pro starsi

pracovniky? ano ne

Nabizi vase organizace moznost flexibilni pracovni doby?

ano ne

Nabizi vaSe organizace mozZnost pfechodu na méné narocné
pracovni misto, pokud u zaméstnance dojde k poklesu vykonu z
d@ivodu véku? ano ne

Nabizi vaSe organizace moznost sniZeni pracovniho tvazku z
dt@ivodu vyssiho véku pracovnika? ano ne

Umozniuje vase firma ergonomické vybaveni kanceldfe? ano ne

Myslite si, Ze v libereckém kraji je vétsi potfeba pracovat s
pracovniky 50+ nez v jiném kraji? ano ne

SnaZi se vaSe organizace podporovat aktivity, které pfispivaji ke
zlepsovani kondice vaSich pracovnik’? ano ne

Jsou ve firmé presné nastavené konkrétni postupy, které zajisti
prenos know — how mezi starSimi a mlad$imi pracovniky?

ano ne
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.
21.

22

Nabizi vaSe organizace moznost odborné pomoci (napf. v
podobé konzultace) pro zaméstnance, ktefi odchdzeji do
dichodu?

ano ne

Existuji ve firmé programy na posilovani pracovni schopnosti?
ano ne

Podporuje nastavena firemni kultura vékovou diverzitu?

ano ne

Bere vase organizace zrietel na specifika vzdélavani starSich
pracovnikil pfijejich Skoleni? ano ne

Uvédomujete si, Ze znalosti starSich zaméstnanci a
zaméstnankyn jsou pro Vas cenné? ano ne

Mate pfehled o tom, kdy jednotlivi zaméstnanci maji pravo na
odchod do diichodu? ano ne

M4 vase organizace plan vékové struktury po dobu nasledujicich
10 let? ano ne

Bylo vase personalni oddéleni proskoleno ohledné problematiky
starnuti pracovniki? ano ne

Zaznamenal jste ve vasi firmé vékovou diskriminaci? ano ne
Pfistupujete pfi své praci k zaméstnanciim bez ohledu na jejich
vék? ano ne

Znate pojem age management? ano ne

Pokud ano, co si pod pojmem age management predstavujete?

. Je koncept age managementu ve vasi firmé uplatiiovan? ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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