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SOUHRN

1. Cil prace:
Hlavnim cilem této bakalarské prace je zhodnoceni souasného stavu Age managementu ve vybrané spolecnosti
a na zaklad¢ poznatkt navrhnout doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni problematickych oblasti.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka cast bakaldiské prace je zpracovand na zdkladé dat a informaci, ziskanych
z primarnich a sekundamich zdroji. Hlavnim cilem teoreticko-metodologické Casti je zpracovat literdrni reserse
k lepsimu pochopeni cele problematiky Age managementu. Tato ¢ast prace obsahuje subkapitolu pod ndzvem
Metodika prace, ve které je podrobn¢ rozepsany postup, ktery byl pouzity k ziskani dat potiecbnych k praktické
Casti této prace. V prakticke Casti jsou pouzitd data, ziskand z vyzkumu autora této prace a informace, poskytnuté
zkoumanou spolecnosti. Prvni vyzkum byl proveden dotaznikovym Setfenim na téma ,,Znevyhodnéni na zaklad¢
veéku™ v dané spolenosti, ktery obsahoval 20 otdzek. Druhy vyzkum byl kvalitativni vyzkum, ktery se skladal ze
dvou Casti. Vramci prvni Casti tohoto vyzkumu se autorem realizoval polostrukturovany rozhovor s HR
feditelkou spolecnosti a v ramci druhého vyzkumu byly realizované rozhovory s manazery, ktefi nejsou otevieni
vekové diverzité ve spolenosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Dotaznikovym $etfenim bylo osloveno celkem 350 zaméstnanct spole¢nosti. Navratnost je 136 respondentii, coz
je 39 %. Vekova diverzita ve spoleCnosti je celkem dobrd. Zaméstnanci jsou sloZeni ze vSech vékovych
kategorii. Nejvetsi vékové skupiny respondentu tvoii zamestnanci ve véku 26-35 let (38 %) a 36-45 let (26 %).
Ob¢ skupiny si zvolily az v 51 % spolupraci se stejné starymi kolegy. Pfi prozkoumani v§ech odpovedi na otazku
zkoumajici preferenci kolegl z vékového hlediska je vidét pifevaha odpovedi stejné starych kolegu a to pies 50
%. Otevienost k diverzit¢ mezi spolupracovniky je nizka. Co se tyCe vysledku z rozhovoru s HR feditelkou, je
patrné, 7e ona sama vnima tuto oblast jako problematickou. Podle ni za to ve vétsing pfipadi mizou manazefi.
Vysledky rozhovoru s n¢kolika manazery tuto skute¢nost potvrdila. Byly uvedené rizné diuvody k neotevienosti
pfi naborech star$i i mladsi generace. Neotevienost samotnych manazeri k diverzit¢ nedava prostor ostatnim
spolupracovnikiim se s diverzitou na pracovisti pfirozen¢ setkdvat. Dal$i problematicka oblast dle vysledku
vyzkumu je nedostate¢na podpora zaméstnanct pii kariérnim ristu. Celkem 32 % respondentii se domniva, Ze
nedostava dostateCné Skoleni. Pfevazné se jednd o ve€kovou skupinu 18-25 (82 %) a v€kovou skupinu 36-46 (24
%). Na zaklad¢ vysledka z polouzavienych otazek je patrné, ze 34 % dotazovanych zazilo diskriminaci na
vlastni kuzi ve véku 18-25 let a 9 % dotazovanych ve véku 26-35 let. Znevyhodnéni jiného zaméstnance ve véku
20-32 zazilo 29 % respondentd, z toho 17 % pii moznosti kariérniho ristu a 9 % na zaklad¢ nedostacujicich
zkuSenosti. Dva vysledky se celkem potvrdily, jednak, ze zaméstnanci nizSich vékovych skupin postradaji
podporu pii moznostech kariérniho riustu a druhy vysledek ukdzal nizkou otevienost k diverzit¢ v pracovnich
tymech.

4. Zavéry a doporuceni:

Vsechny tfi vyzkumy potvrdily jeden vysledek. Diverzita ve spoleCnosti existuje, je na celkem dobré drovni, kde
je problém jsou ale jednotlivé pracovni tymy. Diverzita chybi v pracovnich tymech, jsou z velké Casti slozené ze
stejnych vékovych skupin. Hlavni aktéfi, ktefi vytvafeji mén¢ ruznorodé tymy jsou manazefi. DoporuCenim
k tomu, aby se tato problematicka oblast vyfesila, je Skoleni mezigeneraCnich rozdilii pro manazery. Toto Skoleni
by mélo poskytnout vétsi ndhled do problematiky generaCnich rozdilii a pomoci tak manazerim pochopit
jednotlivé generace. Otevie se tim mysl pro vékovou ruznorodost. Dalsi problematickou oblasti Age
managementu dle vysledku je vzdé€lavaci program pro podporu mladych talentli ke kariernimu rustu. Tato oblast
by se dala vyfesit programem Talent pool, ktery by byl uréeny pro zaméstnance, kteti maji pocit, ze by mohli
kariérn¢ rast. Tento program ma pracovnikim poskytnout odbornou piipravu ke zlepSeni dovednosti
v postupech, naucit je jak spravn¢ vést tym, ukdzat jaké by mé¢l mit dobry manazer vlastnosti a naucit je vetsi
zodpoveédnosti. Oboji doporuceni by mélo vést ke zlepseni danych oblasti Age managementu.

KLICOVA SLOVA
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this bachelor thesis is to evaluate the current state of Age management in a selected company
and, based on the findings, to propose recommendations that could lead to an improvement in the problematic
areas.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the bachelor thesis is prepared on the basis of data and information
obtained from primary and secondary sources. The main goal of the theoretical-methodological part is to prepare
literary research for a better understanding of the whole issue of Age management. This part of the thesis
contains a sub-chapter under the title, Methodology of the thesis, which describes in detail the procedure that
was used to obtain the data needed for the practical part of this thesis. In the practical part, data obtained from
the research of the author of this work and information provided by the investigated company are primarily used.
The first research was carried out by a questionnaire survey on the topic "Disadvantage based on age" of the
selected company, which contained 20 questions. The second research was qualitative research, which consisted
of two parts. As part of the first part of this research, the author conducted a semi-structured interview with the
HR director of the company, and as part of the second part of the research, interviews were conducted with
managers who are not open to age diversity in the company.

3. Result of research:

A total of 350 employees of the company were approached through a questionnaire survey. The return rate is 136
respondents, which is 39%. Age diversity in the company is quite good. The employees are made up of all age
categories. The largest age groups of respondents are employees aged 26-35 (38%) and 36-45 (26%). Up to 51%
of both age groups chose to work with colleagues of the same age. When examining all the answers to the
question examining the preference of colleagues from the age point of view, one can see the preponderance of
answers from colleagues of the same age, over 50%. Openness to diversity among co-workers is low. Regarding
the result of the interview with the HR director, it is evident that she herself perceives this area as problematic.
According to her, managers are to blame in most cases. The results of interviews with several managers
confirmed this fact. Various reasons were given for the lack of openness in recruitment for both older and
younger generations. The non-openness of the managers themselves to diversity does not allow other co-workers
to naturally encounter diversity in the workplace. Another problematic area according to the results of the
research is insufficient support for employees in career growth. A total of 32% of respondents believe that they
do not receive sufficient training. This is mainly the age group 18-25 (82%) and the age group 36-46 (24%).
Based on the results of the semi-closed questions, it can be seen that 34% of the respondents experienced
discrimination first-hand between the ages of 18-25 and 9% of the respondents between the ages of 26-35.
Disadvantage of another employee aged 20-32 was experienced by 29% of respondents, of which 17% due to the
possibility of career growth and 9% based on insufficient experience. Two results were generally confirmed, one
is that employees of lower age groups lack support for career growth opportunities and the other is low openness
to diversity in work teams.

4. Conclusions and recommendation:

All three studies confirmed one result. Diversity in the company exists, it is at a fairly good level, but the
problem is within individual work teams. Diversity is lacking in the work teams, they are from largelysomposed
of the same age groups. The cause of these less diverse teams are managers. The recommendation to solve this
problematic area is intergenerational difference training for managers. This training should provide greater
insight into the issue of generational differences and this help managers understand individual generations as
well as open their minds to age diversity. Another problematic area of age management according to the result is
the educational program, whitch can support young talents for career growth. This area could be solved with the
Talent pool program, which would be intended for employees who feel that they could grow in their career. This
program would provide workers with professional training to improve skills in procedures, teach them how to
properly lead a team, show what qualities a good manager should have and teach them to have greater
responsibility. Both recommendations should lead to the improvement of the given areas of Age management.
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1 Uvod

Starnuti populace je dlouhodoby trend, ktery ma za disledek zvysujici se podil starSich osob.
Z pracovniho hlediska to znamena snizeni poctu ekonomicky aktivnich lidi, zatimco pomérny
pocet diichodcti nartistd. KdyZz bereme v potaz prognézu od Ceského statistického ufadu z
roku 2014, tak by v Ceské republice mé&lo byt b&hem druhé poloviny 21. stoleti 2,5krat vice
seniortl nez déti. Starnuti populace jako fenomén piinasi pro organizace ale celkoveé i pro
spole¢nost mnoho zmeén, dokonce 1 vyzev. V praxi se Castokrat objevuje problematika
zameéstnavani starSich osob. Mnoho firem odmitd zaméstnavat osoby star§i padesati let z
divodu produktivity prace, nizsi flexibility a v neposledni fadé chybgjici ochoty se ucit
novym veécem. Praveé proto se lidé 50plus fadi k ohrozenym skupindm na trhu prace. I kdyz v
mnoha aspektech osoby této kategorie maji velké vyhody dlouholeté praxe v daném oboru, v
loajalité a duvérte, jejich veék je prekazkou najit si nové zaméstnani. Dalsi skupinou docela
Casto diskriminovanou v pracovni sfére jsou lidé tésné po dokonceni studia, tedy absolventi
bez praxe. Tato skupina uchaze¢l o praci je mnohokrat odmitnuta z divodu chybéjici praxe v
oboru, maji také vétsi Sanci fluktuace nezli osoby starSi s urCitou pracovni historii.
Potencionalnim feSenim dané problematiky by mohl byt Age management. S ohledem na
prognozy vyvoje je velika pravdépodobnost, ze tento pfistup bude castéji zaclenén do
personalistiky jednotlivych organizaci.

Age management piedstavuje systematické fizeni lidskych zdrojui, ktery bere ohled na vek
pracovnikii. Tento druh fizeni lidskych zdroju se vyuziva jiz n€kolik desitek let v zahranici
jako hlavni ndstroj ke snizeni nezaméstnanosti z globalniho hlediska a z hlediska firemniho
pro udrzeni odbornika, ktefi ve spoleCnosti pusobi jiz n€kolik let. Postupem casu se k tomuto
druhu fizeni lidskych zdrojl ptiklanégji jiz i Ceské firmy, jakozto vyuziti strategie pro udrzeni
kvalifikovanych a kvalitnich pracovnikil. Cesko jako zem& EU by méla nasledovat trend
demografické situace a vice se posouvat vpied. DalS§im aspektem muze byt fakt, ze se na
pracovisti setkdva vice generaci a jak z této prace dale vyplynulo, nékdy je to vyzva nejen pro
pracovniky samotné, ale také pro manazery. Jednotlivé generace nemusi byt zpravidla v
souladu mezi sebou, coz piinasi ¢asté neshody a dokonce i konflikty.

Tato bakalafska prace si klade za cil zhodnotit Age management v dané organizaci. Jako dil¢i
cile pak identifikovat nedostatky v ném a na jejich zakladé navrhnout doporuceni, kterd by
meéla vést ke zlepSeni zjisténych nedostatkli. V teoreticko-metodologické Casti byla vénovana
pozornost pfi¢inam a dusledkim starnuti a samotnému véku jako takovému. Byla zpracovana
charakteristika jednotlivych generaci, ktera generace jiz nastupuje na pracovni trh a co se od
ni muze oCekavat. Taktéz byla rozebrana generace 50plus a jeji uplatnéni na pracovnim trhu,
coz je velmi probirané téma poslednich let. Cést této price bude vénovana k podrobnému
prozkoumdni celé demografické situaci v CR. Ageismus jakozto diskriminace na zakladd
véku, bylo donedavna jesté tabu ve spolecnosti, ale nova doba a nové poznatky oteviely toto
téma k diskusim. Budou prozkoumany pfi€iny a nésledky diskriminace, kterym urcité vé€kové
skupiny cCeli na pracovnim trhu. Velmi novodobym pojmem se povazuje diverzita na
pracovisti, at uz vékova anebo rasova, jedno i druhé by mohlo znamenat do budoucna
eliminaci diskriminace jakéhokoli druhu. Vékova diverzita by pravé mohla byt feSenim pro
ageismus. V praktické casti se vyhodnocoval kvantitativni vyzkum, ktery byl formou
dotaznikového Setieni ve zkoumané spolecnosti na téma znevyhodnéni na zakladé véku. Jako
kvalitativni vyzkum byl realizovany polostrukturovany rozhovor s HR feditelkou spolecnosti.
Na zakladé vysledkl byla navrZzena opatieni, respektive mozné postupy na zavedeni Age
managementu pro danou spolecnost.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V této subkapitole jsou vysvétlené dilezité pojmy jako je starnuti, jeho pficiny, ageismus,
demograficka situace, které jsou povazované za kli¢ové k pochopeni celé problematiky
tykajici se Age managementu. Starnuti jako hlavni pfi¢ina vzniku Age managementu je
rozsahle popsana a odivodnéna zvySujicim se stfednim vékem populace. Zavérem teoreticko-
metodologické Casti je popsana metodika a nastroje pouzité k dosazeni stanoveného cile
préce.

2.1 Fenomén starnuti

Populacni starnuti podle Vidovi¢ové (2015, s. 733) stoji na pilifich, které ovliviiuji vSechny
slozky spolecnosti. Starnouci jedinci jsou podle autorky ovliviiovani kromé biologické
stranky jejich starnouciho téla 1 individudlnimi naroky, které souviseji s uspéSnym aktivnim
starnutim. Jak uvadi Holczerova, Dvorackova (2013, s. 25) aktivnim stdrnutim se povazuje
rozSifovani svych obzort, vidét svét veselejSimi oCima, poznavat nové lidi a zdolavat nové
vyzvy. Starnuti je pfirozeny jev spocivajici ve zvySeni poctu starych lidi v populaci. Je to
proces, kterym prochazi kazdy &lovék. Kdy se &lovék povazuje za starého? Stolcové (2014)
uvadi na svych strankdch, ze starnuti je jev ovlivnény mnoha faktory, probiha u kazdého
jedince odlisné a je velmi individualni, je obtizné vymezit, kdy je mozné danou osobu
povazovat za starou a kdy nikoli. O tom, jak je ¢lovek stary vypovida vék Cloveéka. Vek udava
jakési Ciselné vyjadreni stafi jedince. Vékové slozeni obyvatelstva je zavislé na porodnosti,
umrtnosti a migraci. Langhamrova (2016) na svych strankach popisuje ze ,, vékovou strukturu
zasadné ovlivni predevsim to, jak silné ci slabé jsou rocniky narozenych.’’ Promeéna veékové
struktury spolecnosti ma nékolik dasledkd, mezi které mizeme zaradit oddalovani vstupu na
trh prace, nebo pozdé€jsi zakladani rodiny. Starnuti populace nelze zastavit, je potieba to brat
jako fakt, ktery do budoucna muze byt velkym problémem tykajici se popula¢niho vyvoje.
Dle autorky lze ,,populacni starnuti docasné redukovat imigraci, ktera by vSak musela byt
trvala, nebot' i imigranti starnou. Predevsim jej Ize zmirnit zvySenim tirovné plodnosti, coz by
mélo za nasledek zvySeni poctu narozenych déti.”” Kdyby se nedalo zpomalit starnuti
populace, diive ¢i pozd¢ji se starnuti bude tykat vice i rozvojovych zemi.

Z celoevropského hlediska se pii analyze seniorti pouziva vék 65 let. Neni nikde definovano,
od jakého veku se Cloveék povazuje za seniora, ale nejCastéji je to odhad mezi 60-65 lety
zivota. Evropsky staticky urad (2021) uvadi, ze k 1.1.2019 ,, na kazdou osobu ve véku 65 let a
vice pripadalo o néco vice nez i osoby v produktivnim véku’' . Tento index vyjadiuje
mnozstvi mladSich anebo starSich obyvatelt k poméru k obyvatelim v produktivnim véku. Ve
vSech clenskych staitech EU se pomér obyvatelstva ve véku 65 let zvySuje. V podobném
trendu se nachazi jiz samotna star$i generace, tedy osoby ve veéku 80 let ¢i vice. Dle
Evropského statistického tradu by se tato vékova kategorie mela do roku 2100 zvysit na 14,8
dichodové vékové kategorie a snizeni obyvatelstva v produktivnim véku se odhaduji mezi
roky 2019-2100. Silné ro¢niky ze vSech evropskych zemich z povalecného obdobi nyni
zvySuji populaci v dichodovém véku. Vyplyvd to z populacni pyramidy vytvorenou
Vyzkumnou sluzbou Evropského parlamentu (2022). Je patrné, Ze na spodni ¢asti je pyramida
uzka a diky silnym roc¢nikim v dasledku vysoké porodnosti ma tvar kosoctverce. Populacni
pyramida, ktera je znazornéna na obrazku ¢. 1 rozdéluje obyvatelstvo dle pohlavi a po
pétiletych vékovych skupinach. Porovnava obdobi let 2001-2020.



Obrazek 1 Popula¢ni pyramida

B5+
80-84
7579
7074
6569
60-64
5559
5054
45-49
40-44
3539
30-34
2529
2024
15-19
10-14

5-9

<5

20 15 0 5 0 5 10 15 20
Population (in millions}

[[] rematesao0r [ Females2020 [ | Males2001 [l Males 2020
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Dle Vyzkumné sluzby Evropského parlamentu déle jen EPRS (2022) se zzené spodni Cast
pfipisuje tomu, ze je méné lidi v mladSich vékovych skupinach a to, ze se smérem nahoru
spodnich dvou veékovych skupin je podobnd, to dle EPRS (2022) znamen4, ze se trend za
posledni roky stabilizoval. Na grafu je jasné vidét dopad vyssi porodnosti v obdobi mezi roky
1960-1980, do kterého spadaji generace baby boomer a generace X, které popisuje autor této
prace nize. Dale na vrcholu pyramidy je vidét, Ze z genderového hlediska jsou v prevaze zeny,
coz podle EPRS (2022) vysvétluje vyssi primérmou Zivotnosti zen oproti muzim. Tento
genderovy rozdil je sice mensi, ale bude i naddle pokracovat.

2.1.1 Starnuti a vék z pohledu psychologie

Starnuti je podle Ptacka et. al. (2021, s.18) hlavné biologickym procesem, ktery se neda
zastavit a neprobihd linearné ani konzistentné u kazdého ¢lovéka. Jako proces psychosocidlni
jiz vyzaduje celkovou analyzu kulturnich, politickych a ekonomickych aspekti. Socidlni
reprezentace starSich lidi se podle Novotného et.al. (2014 s. 39) odviji od dvou krajnich
podob. V prvni znich je stirnuti vnimano jako zatéz pro spolecnost. Tento pohled ma
historické koteny a dnesSni hrozbou starnouci spolecnosti je vice posilovan. Ve spolecnosti,
kterd bere ohled na produktivitu a spotfebu jsou starsi lidé postradatelni, doddva autor.
K negativnimu pohledu na stafi pfispivaji také rychlé socidlni zmény a rychld produkce
novych znalosti. Pfesné tyto rozdily vytvareji (prohlubuji) propast mezi generacemi. Druhym
socialné prezentovanym extrémem je krajné pozitivni pohled na stafi. Tento pohled se nazyva
aktivni stafi a da se fici, ze se v dnesni dobé¢ stalo ideologii a ve své podstaté kopiruje hnuti
,,cernych pantert“ ze 70. let proti socidlni exkluzi lidi tmavé pleti. Podstata celého hnuti byla
zdtrazinovani kladnych stranek a fyzické krasy lidi tmavé pleti popisuje Britannica (2022).
Dnesni ideologie aktivniho stafi nazvala autorka strdnky Feminismus (2014) jako ,.Sedi
pantefi a prezentuji stari jako krasné se vSemi znaky co k tomu patii: vrasky, Sediny atd.
Starnuti organizmu je pfirozeny proces, ktery pifinasi zmeény fyzické i psychické.

To, jakym zptisobem se Clovek stavi ke starnuti a s tim souvisejicimi zménami, ovliviiuje jeho
mySleni a zpusob zivota. Fyzické i psychické zmény muizou pusobit negativné na sebe
samého ale 1 na okoli.



Storova (2012, s. 16-17) uvadi, Ze je potieba rozlijovat starnuti muzd a zen. Dle jejich slov
»Starnuti Zen je vnimdno negativnéji nez starnuti muzi.“ Nekteré zmény provazejici starnuti
jsou u Zen povazovany za negativni, kdezto u muzi zvySuji spoleCensky status a obdiv. Podle
autorky se na oblékdni a vzhled starSich Zen vaze mnohem vice nepsanych pravidel nez u
stejné starych muzi. Negativni postoj vici starnuti je defacto strach z vlastniho starnuti.

Kdy zacne clovék starnout? Na tuto otazku neexistuje uUpln€ jednoducha odpoved.
Cechrakova (2018) na svych strankach definuje starnuti jako nepfetrzity proces, ktery za¢ina
od narozeni. Ano, vek se zaCina pocitat od narozeni a kazdym dnem se pfidava, ale kdyz by se
bral v potaz i samotny vyvoj plodu v déloze matky, coz je ve finale také urCity druh starnuti,
kazdy clovek by mél cca o 9 mésicti vyssi veék. Tim bychom dosahli zavéru, ze starnuti zacina
pocetim. Celkovy proces starnuti je individudlni a da se fict, ze kazdy clovek starne svym
vlastnim tempem. To se samoziejmé odviji od zivotospravy, genetiky, prostfedim ve kterém
zije a celkovymi zivotnimi podminkami. Cely proces starnuti konec koncti vyusti do stadia
stari. Ptacek et. al. (2021, s.14) hovoti o stafi jako o ,, zdvérecné vyvojové etapé Zivota“ kdy
dochdzi i ke zrani osobnosti Cloveka. Hartl, Hartlovd (2015, s.562) v psychologickém
slovniku definuji stafi podobné jako Ptacek a to jako ,, konecnou etapu geneticky vyméreného
trvani Zivota® S tim souhlasi i Nefpor (2018) na strankach sociologického tstavu CR a
dodéava, ze je to, doba od skonceni ekonomické aktivity do smrti’’. Tento pohled je urcité
pravdivy, ale poukazuje na to, ze konec zivota se blizi a cela definice ma ponékud negativni
podton. Kdyz se ale na stari diva z jiného pohledu, mohlo by to znamenat také i jako obdobi
moudrosti, nadhledu a naplnéni, coz by byl pozitivni pohled na definici stafi. Jak je patrné,
existuje mnoho definici stafi ¢lovéka. Néktefi autofi se shoduji a jini jsou opa¢ného ndzoru.
Stari jako , konecna etapa zivota“ pfinasi urCité zmény. Ve vétsiné pripadi jsou tyto zmény
negativniho charakteru a stézuji tak zivot kazdého clovéka vyssiho véku. Z pohledu
Voseckové (2014, s. 10-12) tyto zmeny jsou psychické a socialni.

Psychické zmeény se projevuji zejména snizenim :
» Poznavacich schopnosti (vnimani, pozornost, pamét, mysleni),
» adaptace na nové zivotni situace a podminky,
» psychické pohody (tizkost, nejistota, strach).

S pribyvajicim vékem se objevuji Casté duSevni nemoci jako demence anebo Alzheimerovy
choroby. Snizuje se sob&stacnost, socialni zivot a tim se seniofi dostdvaji do socidlni izolace.
Autorka dale podotyka, ze ,, situace je tezsi jesté tim, kdyz odejde jeden z partnerii a poziistaly
partner ztrati chut dal Zit sam.“ V té chvili pfichazi samota a ¢lovék se tézko dokéaze vyrovnat
s novou roli vdovy nebo vdovce. To vSe ovliviiuje psychické zdravi a pisobi na kvalitu zivota
seniora. Proto popisuje Ptacek et. al. (2021, s. 14) pojem ,,zdravé starnuti“. Béhem tohoto
procesu dochdzi podle autora k ,,rozvoji a udrZovani funkcnich schopnosti, které umoznuji
délat cloveku jesté stdle to, co chce “.

Socidlni starnuti je spjaté s odchodem do dachodu. Je to jakysi pfesun zekonomicky
aktivniho obdobi do postproduktivniho obdobi. Postaveni dichodct v dnesni dobé je velmi
komplikované. Jak uvadi Haskovcova (1990) in Voseckova (2014, s. 11) ,,spolecnost viici
starsim zaujima ambivalentni postoj, pro ktery HaSkovcova uziva termin konflikini postoj ke
stari“. To muUze znamenat ochranu starSich, ale na druhou stranu to také mize znamenat jisty
strach, ¢i odpor vuci star§$im. Autorka dale pokracuje ,, Seniori tak diky penzionovdni ziskdvaji
velice specifickou roli, kterou HaSkovcova nazyva ,,neroli” — neexistence vyznamnych tiloh
clovéka . Odchod do dichodu také pfinasi ztratu pratelskych, pracovnich vztahl. Zacina
prevladat touha po soukromi, uzavieni se a celkové nepiijemny postoj vici sob€ ale i okoli.
Clovék zaéne intenzivngji vnimat vék, ktery piibyva a i to hraje velkou roli v negativnim
postoji k sobé samému.



VéEk se nejcastéji definuje Ciselnym vyjadfenim od data narozeni Clovéka a tato definice
vyjadifuje chronologicky vék. Hartl, Hartlova (2004) in Voseckova (2014, s.6) rozdé€luje
chronologicky veék do né€kolika obdobi:

» obdobi stiedniho nebo zralého véku (45-591et),

» obdobi ranného stari (60-74 let),

» obdobi viastniho stdari (pokrocilého, vysokého véku a to od 75-89 let),
» obdobi dlouhovekosti (90 let a vice).

Celkovée kdyz se bere v potaz v€k anebo délka zivota od narozeni, neni to aspekt, ktery urcuje
jak se Clovek citi, chova a funguje. Znama poznamka pouzivana celosvétove ,,clovek je tak
stary na kolik se citi“ vyjadiuje, Ze by se nemelo fixovat na chronologicky vek ale na vék
funk¢ni. Funk¢ni veék CcCastokrat neni totozny s vékem kalendairnim. Kalvach (2004) in
Voseckova (2014, s. 6) uvadi, ze seniory je dobré rozdélit do nékolika skupin co se tyce
funkéniho véku. Prvni skupinou jsou seniofi s vybornou vykonnosti, bez potfeby geriatrické
péce, ze zdravotnického a fyzického hlediska jsou Casto na trovni mlad§ich lidi. Tato skupina
seniorti se fadi mezi tzn. zdatné seniory. Dalsi skupinou jsou tzn. nezavisli seniofi, ktefi
nepotiebuji za normalnich okolnosti Zadnou pecovatelskou sluzbu. Posledni skupinu
pokraCuje autorka tvorfi kiehci seniofi. Jsou to vétSinou seniofi se zhorSenymi kognitivnimi
schopnostmi, psychickou labilitou, ktefi jiz potfebuji peCovatelskou pomoc, nebo minimalné
jsou napojeni na nouzovou signalizaci.

Velmi zajimavy pohled na funkéni vék méli autofi Kastenbaum a kol (1980) in Voseckova
(2014, s.7), ktefi zavedli indikator ,,maj v€k (Age of Me)“. Ten rozdé€luje ,,pocitovy vék
(,,Citim se, jako kdybych mél...), vzhledovy vék (,, Vypaddm, jako kdybych mél...), vék Cinu
(,,Déldm véci, jako kdybych mél... ) a vék zdjmu (,, Vétsina mych zajmu je jako zajmy clovéka
ve...“).“ Podle autorky doslo ke sjednoceni pohledu pfii méfeni véku na dva druhy. Prvni
pohled je sebepercepce véku, ktery poukazuje na subjektivni vék kazdého jedince. Druhym
pohledem meéfeni véku je vékovy status individua hodnoceny druhymi, ktery je povazovan
jako objektivni vék jedince.

Existuje tedy mnoho definic veéku, ale pro pracovni sféru ten nejdalezitéjsi je funkéni vek.
Funk¢ni vék oznacuje vek, béhem kterého Clovek funguje. V pracovnim prostredi funkcni
veék, nebo schopnost vykonavat pozadované povinnosti efektivné a bezpecné udava vice nez
chronologicky vék. Dvé osoby stejného véku mohou fungovat na velmi odlisnych urovnich.
Faktem je, ze variabilita mezi kognitivnimi schopnostmi, motorikou a smyslovymi funkcemi
se vékem zvysuje.

2.1.2 Generace XYZ

Ve velkém sociologickém slovniku (2020) a podle Kotlera (2013. s. 291) se generace popisuje
jako skupina lidi, ktefi jsou spojeni dobové podminénym stylem mysSleni a jednani. Tito lidé
prozivaji podstatnd obdobi své socializace ve shodnych historickych a kulturnich
podminkdch. Vétsina lidi jedné generace ma podobné rysy, myslenkové proudy a v§ichni jsou
narozeni v jednom urcitém Casovém rozmezi. Generace XYZ, jsou tfi generace nejvice
probirané ve spoleCnosti, protoze se nyni setkavaji aktualné na trhu prace. Nejsou ale jediné.
Tim, e se pramérny vék doziti prodluzuje v dne§ni dob& na 75-81 let (uddva CSU 2020),
stale jesté ziji lidé z generace Baby boomers. Je tedy tplné bézné, ze dité ma rodice, prarodice
i praprarodice.

Faktem je, ze nikdy v historii lidstva nezilo tolik generaci najednou jako v dnesSni dobé a
presné to spoleCnost nuti zamyslet se vice nad problematikou generaci. Kromé toho je dplné
jasné, Ze kazda generace ma jiné hodnoty, zptsob Zivota i uvazovani.



Podle Berga (2020. s.14) se jednotlivé generace formuji a vytvareji hodnoty na zdklade
spolecné prozitych udalosti, které pak z(stavaji neménné. Nejvyznamnéj$i vlastnosti
zustavaji stejné i za deset, dvacet i tficet let. Proto je namisté polozit si otazku ,,Co vSechno

vime o jednotlivych generacich?*

Kdyz by se zacalo od nejstarSich po nejmladsi, rozdéleni by vypadalo takto:

> Silent narozeni mezi 1928-1945

YV V. V V V

generace Alfa narozena po roku 2012.

Obrazek 2 The generations defined
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Nejstarsi Clenové této generace se narodili béhem velké hospodaiské krize a vyriastali béhem
druhé svétové valky. Nizka porodnost byla zpusobena podminkami doby, lidé se necitili
bezpecné a z toho divodu se bali zakladat rodiny. Ticha generace je podle familysearch (2020
Setrna a to kvili valeCnym podminkam. Maji hluboky respekt k autorité a vétSinu své kariéry
pracovali v jedné a té samé firmé. Ceni si stability a jsou loajalni ke své kariéfe, vztahiim a

rodiné.



Generace Baby boomers

Baby boomers generace se také nazyva jako generaci povalecnych (Post War generation) a to
je i charakterizuje, tzn. povaleCny optimismus uvadi Gradua (2016). Nazev jako vSechny
ostatni ndzvy generaci ma americky puvod a vychazi z navratu vojakt z vdlky a rapidnim
zvySenim pocCtu narozenych déti tzn. Baby boom. Je to velmi silna generace, ktera vyrastala
tradi¢né na televizi, radiu, Casopisech a novinach, 1 kdyz Cerno-bila televize nebyla soucasti
kazdé domacnosti. Podle McCridle (2022) lidé této generace byli bojovnici za spravedlnost
své doby, ucastnili se protestd a vSichni touzili po rovnosti.

Gradua (2016) popisuje, Ze se tato generace ,,vyznacuje predevsim velkym respektem
k autoritdm, loajalitou k institucim a potrebou jistoty. Uptednostiiuji uceni se zivotem vice,
nez jakékoli jiné institucionalizované piijimani informaci. Tato generace je velmi pracovitd,
starala se o své rodiCe ve star§Sim v€ku. Bydlela vétSinou ve dvougeneracnich domech se
svymi rodici a to, ze se o né starala ve vy§sim véku, brali jako svou povinnost. Investopedia
(2022) uvadi ,,jako nejdéle Zijici generace v historii jsou boomers v popredi toho, cemu se
rika ekonomika dlouhovékosti, at uzZ generuji prijem v pracovni sile, nebo naopak
spotrebovavaji dané mladsich generaci ve formé diichodui “. Pravdou je, ze lidé této generace
dlouho pfispivali/pfispivaji ekonomické aktivité statu a vzhledem k prodluzovani véku budou
dlouho zatézi statniho rozpoctu co se tyce pobirani dichodového piispévku. I kdyz starnou,
(negjmlad$im boomum bude v roce 2024 60 let), nadéle drzi korpora¢ni a ekonomickou moc,
coz je vyska osobniho Cistého jméni. Prvni ,,baby boomefi“, tedy nejstarsi z této generace byli
v roce 2011 jiz v dichodovém véku a ted’ je z nich jiz vétSina. Nicméné jsou jesté taci, ktefi
pracuji, takze tato generace nam rozsifuje moznost setkani az Ctyf riznych generaci v jednom
Case na jednom pracovisti informuje Gradua (2016).

Generace X

Lidé z této generace se také nazyvaji jako ,,Husdkovy déti“ piSe Gradua (2016). Pro¢ tomu tak
je? Tento pojem vznikl v obdobi normalizace, znamenalo to tehdy ndvrat do normdlniho
zivota, ktery byl doposud narusovan Sovétskym svazem. Jedinou cestou byla populaéni vina a
ta byla nepifekrocitelnou podminkou tehdejsi socialistické spolecnosti uvadi Rozhlas (2022).
Cela populacni vina byla tedy planovana. Nazev ,,Husdkovy déti“ je odvozen od tehdej§iho
vrchniho predstavitele KSC, Gustiva Husdka, ktery byl v letech 1975-1989 prezidentem
Ceskoslovenska, popisuje Ceska televize (2014). Autorka &lanku Denik (2022) nesouhlasi
s timto ndzvem, povazuje to za ironické oznaceni protoze jak sama uvadi ,, podporu rodin stdt
pripravoval uz v 60. letech, aby se zvySila stdle klesajici porodnost“. V tu dobu padly navrhy
na zvySeni matefského piispévku, prodlouzeni matei'ské dovolené, nebo zavedeni takzvaného
porodného pro vsechny. Byla to 70. 1éta, kterd jsou pravé léta Husdkovych déti, presnéji déti
narozenych v letech 1973-1976. Bylo to obdobi novomanzelskych pujcek a stat ve velkém
podporoval rodinu a pracujici matky. Jenze jak autorka clanku dale pokracuje ,,stdt nebyl
pripraven na baby boom®. Podoba nepfipravenosti se odrazela hlavné na nedostatku
porodnic, jesli, Skolek a Skol. Déti se rodily jak na ,,béZicim pdse“ piSe autorka c¢lanku.
Nejsiln€j§im rokem tohoto obdobi byl rok 1974, kdy pfislo na svét témeét 195tis. déti, uvadi
CSU (2014). Tyto déti se narodily do svéta bez po¢itadt a mobilnich telefond, byl to svét kde
kazdy védél, ze kdyz pottebuje dziny, musi do Tuzexu. Jsou to lidé, kteti dochazeji poctivé do
prace, kde klidn€ pracuji dvacet let, Setfi na stafi, podporuji své déti a nemaji radi pujcky. Jiz
maji pocita¢ovou gramotnost a technické pokroky jim pomahaji svét vnimat jednoduseji
v porovnani se svétem jesté pied obdobim pocitacl, ktery oni sami zazili. Podle Berga (2020,
s.15) vétSina této generace souhlasi s tvrzenim ,,tvrdd prdce je motorem k posunu vpred*
proto autor dodav4, ze pro tuto generaci je nejcennéjsi vydélat si penize a néco vlastnit.



Generace Y

Generace Y podle Berga (2020, s.15) vyrustala v dobé zmén jako je napfiklad pad zelezné
opony. Tato generace se nékdy také nazyva jako ,,Generation WHY* a to podle pismena Y a
jeho znéni, které znamenad ,,proc?*. Jednim velmi charakteristickym znakem této generace je,
Ze vyrustala v asertivnim stylu komunikace a proto se neboji zeptat ,,proc?“. Diky internetu a
moznosti cestovani se jednd o prvni generaci, kterou lze nazvat skutecné jako globalni
generaci popisuje Study (2021). Jak uwvadi IT-slovnik (2021), nazyvaji se také jako
,milenialové™ protoze nejstarsi ¢lenové této generace se stali dosp€lymi na prelomu tisicileti,
nebo na zacatku 21. stoleti. Podle Bamboohr (2023) je tato generace kromé ndzvu Generace Y
také zndmd jako Gen Y anebo Digital Natives. Jak je vidét, jednd se o velmi vyznamnou
generaci a diky tomu ma az nékolik nazvi. Tato generace se narodila v blahobytu jako
,.planované déti“ o které se slaskou peCovalo. Odmalicka slychaly, ze muzou v zivoté
dosahnout vSeho, proto také mivaji zvySené sebevédomi. S tim souhlasi i Berg (2020, s15) a
dodavé, ze neustale slychaly ,jsi nejchytiejsi dit€ v ro¢niku“ a rodicCe si to tak i mysleli bez
ohledu na jejich skute¢né vysledky. Jsou pragmaticti, méné emocionalni a to proto, ze zpravy
diky mediim vnimaji taktka v pfimém pfenosu. Bamboohr (2023) uvadi, Ze se jedna o velmi
chytrou generaci, vétSina z nich ma vysokoskolské vzdélani, vyss§i nez bakaldfsky stuperi.
Podporuji celosvétové problémy jako LGBTQ+ komunitu, genderovou rovnost a rasovou
raznorodost.

Co se tyCe pracovni oblasti jsou podle Study (2021) ambiciézni, o¢ekavaji rychlejsi karierni
rast, nez ocekavali generace pred nimi. Maji potfebu Castych feedbackt a vitaji coaching a
podobné moznosti rozvijet se. Study (2021) ddle popisuje, ze generace Y pozaduje praci,
kterd ma pro né hlubsi vyznam, nez jen prace. Ocetiuji flexibilni pracovni dobu a rovnovihu
v pracovnim a osobnim zivoté. Kdyz firmy chtéji do tymu dravce, Castokrat sahaji pravé mezi
milenidly. Vyznaji se v mediich, internetu a dokazou velmi rychle reagovat na jakékoli
zmény. Postovani na Instragramu je pro né bé€zné, Casto na denni bdzi. Marketingové tahy
znaji a nenechéavaji se unaset reklamami, ba naopak vSe si vybiraji na zakladé recenzi od
znamych.

Generace Z

Generace, kterd se narodila do online svéta a vychovavand socidlnimi médii. Pravé proto se
nékdy tato generace stereotypné€ oznacuje jako zdvisld na technologiich, antisocidlni, nebo
,bojovnici za socialni spravedlnost® popisuje portdl Insiderintelligence (2020). Podle
Britannica (2023) ma stejné tak nékolik pojmenovani jako ma generace Y. Nazyvaji se
Generace Z, Zommery, Gen Z, iGenerace, Post-millenidlové anebo Homelanders, tedy
Vlastenci. VSechny tyto nazvy jsou pouzivané pievazné ve Spojenych statech. To, Ze jsou
v kontaktu online s lidmi z celého svéta, z nich vytvaii vice rasové a etnicky liberalngjsi.
S rodici vychazeji jako s kamarddy, na autoritu se v jejich pfitomnosti nedd hrat. Maji pocit,
ze Skola a uceni se klasickym zpasobem je, oldschool“ a Castokrat védi véci dfive z internetu,
nez ze Skoly. Povazuji se za generaci, kterd nasava informace jako houba, jedinym
problémem je, Ze je neumi tfidit. Dlouhé roky trvalo, nez spolecnosti pfisly na to, co plati a
neplati na generaci Y a pak novée nastoupila generace Z na pracovni trh s novymi pozadavky.
Pti volbé zaméstnani fesi work-life balance ¢i udrzitelnost. Jako motivaci berou kariémni rast
s neuvétitelnym rychlym tempem, vysoky plat, osobni svobodu a flexibilitu, popisuje
Britannica (2023). Jako Jacoby (2015) na strdnce Huffpost uvadi, maji rddi informace
neustale na dosah ruky a Spatné s nimi zachazeji, kdyz musi ¢ekat na odpoveéd’. Jsou zvykli na
neustalé toky dat, coz znamena, Ze oCekavaji, ze jim management poskytne okamzity piistup
k informacim, které potfebuji.



Zpétna vazba u téchto lidi je vyzadovana vice frekventované a to vice, nez u generace Y. Dle
vyzkumu Deloitte (2022) se da tict ze Generace Y a Z,, se strachuji o svou budoucnost, trapi
Je financni nestabilita, syndrom vyhoreni i klimatické zmény .

Pruzkum Deloitte mezi Generacemi Y a Z probihal ve 46 zemich z celého svéta, celkem se jej
zucastnilo vice nez 23 tisic respondenti. Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, o jakd témata
zejména v pracovnim zivote se tyto dvé generace zajimaji. Klicova témata, které resi generace
Y a generace Z jsou:

» Vysoké niklady na zivobyti a ekonomicka jistota. NejCastéjsi shoda obou generaci
se projevila tak, ze ziji ,,od vyplaty k vyplaté“ Toto téma fesili milenidlové (36 %) a
generace Z (29 %),

» plat, obsah prace a soulad s firemnimi hodnotami. Podle tohoto vyzkumu je praveé
finan¢ni ohodnoceni hlavnim divodem, kvili kterému tyto generace opousteji sva
zaméstnani. VySe uvedené work-life balance fesi 32 % zastupcu generace Z a 39 %
generace Y. U moznosti vzdélavani se shoduje 29 % respondentt a co se tyCe firemni
kultury byla shoda 23 % respondentd,

» udrzitelny pristup a zodpovédnost vuci zivotnimu prostiedi. Mlada generace Cili
generace Z ale i generace Y se angazuje k udrzitelnosti a snizuje svij dopad na zivotni
prostfedi. Kdyz padla otazka zda povazuji spoleCnost ve které pracuji za spoleCnost,
ktera déla dostatecné kroky v boji proti klimatickym zméndm, pouhych 15 % zastupcu
generace Z a 14 % zastupct generace Y odpovédélo pozitivné,

» stres, syndrom vyhoreni a duSevni zdravi. Toto je velmi aktudlni zejména u
generace Z kde az 46 % dotazovanych jsou dlouhodobé¢ vystresovani. Generace Y tedy
milenidlové se citi méné stresovani a to 38 % respondentu.

Problém syndromu vyhoteni je intenzivnéjsi, na tom se shoduje vice nez 45 %
respondentd. Je to zpusobené intenzitou a naroCnosti prace. Téma ,,well-being™ se
zacalo posledni dobou fesit intenzivnéji ve firmach, coz souvisii s COVID-19.

Generace Alfa

Posledni generaci je generace Alfa. Lidé narozeni v této generaci jsou jeSte déti, zaCaly se
rodit v roce, kdy byl uvedeny iPad, Instagram spatfil svétlo svéta a nejpouzivanéj§im slovem
roku byla , aplikace* popisuje McCrindle (2023). Alfa je prvni generace, kterd se rodi jiz do
svéta technologii a pfenosu informaci béhem vtefiny. Jedna se o déti generace Y, ale Casto jiz
o star§i z generace Z. Déti této generace se jiz narodily kompletné do 21. stoleti a jak uvadi
McCrindle (2023), ktery poprvé piiSel s timto oznaCenim na svych strankach ,, kazdy tyden se
na celém svété narodi vice nez 2,5 milionu deéti této generace . V roce 2024, kdy se budou
rodit posledni déti této generace, by jejich pocet mél presahovat 2 miliardy. Tim by se zapsaly
jako nejvétsi generace v historii. Vzhledem k oCekdvané silné generaci se jiz spoleCnosti
pfipravuji na jejich nastup.

Pro¢ je dualezité se jiz chystat na nastup této generace? Brzy se tato generace stane
zaméstnanci, ale dfive se stane zejména zdkaznikem. Podle McCrindle (2023) ,,/ kdyz jsou
nejmladsi generact, maji vliv na znacku a kupni silu nad ramec svych let. “ Forbes (2023) na
svych strankach dodava, ze déti této generace ovliviiuje nakupni chovani svych rodica a je
patrné, ze vztah mezi milenidly jakozto rodi¢i a generaci Alfa jakozto détmi je intenzivni a
hrani¢né obsedantni. Tito rodi¢e povazuji rodiCovstvi za odménu a kladou na rodicovstvi
vyssi duraz nez na kariéru.

Generace Alfa zménila podstatné marketingovy trh. Blizky vztah rodi¢e a ditéte motivuje
mnoho spolecnosti k novym marketingovym strategiim. Jak Forbes (2023) uvadi, jedna z téch
spoleCnosti, ktera vyuzila tento blizky vztah je spole¢nosti Google. Tato spolecnost rychle
pochopila novy trend generace Alfa.



Trendem je podle Forbes (2023) komunikace prostfednictvi hlasového ovladani a podle toho
byla posledni reklama spole¢nosti Google také natocena.

Tim, Ze je to generace posledni, existuje jeSté mnoho véci, které prozatim nebyly zadnymi
vyzkumy objevené. Generace Alfa se stale studuje, déti jsou pod drobnohledem raznych
vyzkumnych spolecnosti, které se snazi zjistit co nejvice to jde. Déti generace Alfa by se mély
narodit jesté v roce 2024, potom by méla pokraCovat dalSi generace, prozatim neni jasné
oznaceni jejich nastupci. Kdyz se ale bude pokracovat v trendu nové pouzivanych oznaceni
generaci podle fecké abecedy, nasledujici generace by se mohla jmenovat Beta.

Podle Berga (2020, s.22) vSechny generace narozené mezi 1980-2013 maji néco spole¢ného a
to ne ndhodou, jak autorka sama uvadi ,,néco ndam nesou: Sifru, poselstvi. Svymi hodnotami
citelné¢ zamichaly karty ve spoleCnosti. Podle autorky se v hlavnich rysech vSichni z téchto
ro¢nikd hodné podobaji. Nevéfi institucim, vyzaduji ,,humanitu“ a to hlavné v pracovnim
prostfedi, reklamy na né nemaji vliv a spiSe nakupuji skrze doporuceni znamych. Jsou to
zajimava fakta, kterd davaji vétsi nadhled nad generacemi a pomahaji k hlub§imu pochopeni
spole¢nosti.

2.1.3 Generace 50plus z hlediska vyvoje

Lidé nad 50 let jsou nedilnou soucasti celkového pracovniho trhu a patfi mezi vyznamné
procento zameéstnanych lidi se zkuSenostmi. Pfesto jejich zaméstnavani Casto brani predsudky
a obavy. , Star§i ro¢niky se hafe uci novym vécem.” | Dlouho se adaptuji na zmény, jsou
pomalejsi a nezvladnou udrzet krok s technologickym vyvojem.“ To jsou nejCasté)si
predsudky, se kterymi se tato skupina lidi setkdva. Pfitom jde ¢asto o lidi, ktefi maji bohaté
zivotni a profesni zkuSenosti, nemuseji se starat jiz o déti, a tudiz mohou vénovat své praci
mnohem vice Casu, pokud jim tedy zaméstnavatel da Sanci. Trh prace a veék i1 presto patii mezi
nejvice probirané faktory v posledni dobé a to hlavné ze strany poptavky a starnuti populace.
Tim, Ze narasta pocet ekonomicky aktivnich lidi ve véku 50plus, firmy zacinaji ménit strategii
pozitivnéji tomuto trendu. Businessinfo (2022) na svych strankach uvadi ze, 1lidé nad 50 let
patii ale stdle k nejpocCetnéjsi skupiné nezaméstnanych z pohledu véku. Tento vék je jeden
z nejrizikovejSich veékd na pracovnim trhu. Zameéstnanci v tomto veéku pfi ztrat€é svého
zameéstnani se mnohem obtiznéji zaméstnaji znovu, v porovndni s jejich mladsimi kolegy.
Tato skutecnost by pro n€ znamenala zdvislost na socialnich piispévcich do konce zivota.

Co se ty&e vyvoje zejména pozitivniho za posledni dekddu v CR si nejvétsi zdsluhu zaslouzi
tfad prace CR, ktery v ramci aktivni politiky zam&stnanosti podpofil tém&f 563 tis. uchazedi
a zajemct o zameéstnani. Z toho pres 156 tis. tedy 28 % byli lidé starsi 50 let. Jak samotné
Utad prace  (2022) na svych strankdch uvadi ,jen béhem  soucasného
programového obdobi  zaradil Urad prace CR do regiondlnich projektii 6 720
uchazecu o zamésmani (UoZ) z cilové skupiny 50plus “. Tato aktivita se jevi uspesna, protoze
celkem 2810 z téchto uchazedl ziskalo zaméstnani. Mezi priority UP je podpora pracovniho
uplatnéni této skupiny uchazecli o zaméstnani a vtomto sméru se snazi motivovat i
zamé&stnavatele. Podle slov Viktora Najmona, generalniho feditele UP CR na striankdch UP
CR (2022) ,, Lidem nad 50 let proto vénujeme zvysenou péci a snazime se mnohdy zbytecné
obavy u zamésmavatelii prolomit“. Naptiklad v rédmci monitorovacich navstév, kdy
zaméstnanci UP kontaktuji a pfedstavuji uchaze¢iim pracovnich pozic Siroké portfolio sluzeb,
které jim Utad prace CR muze nabidnout. V rdmci této podpory se organizuji vybérova fzeni,
nebo moznosti podpory pii umisténi ucastnikd regionalnich projektd spolufinancovanych z
evropskych pendz. Je tedy vidét, ze UP CR podporuje ve vysoké mife nezaméstnané osoby
v preddiichodovém véku. Jedna se o rekvalifikacni kurzy, prispévek na zahajeni podnikani,
individudlni poradenstvi a jiné. Je patrné, ze vyvoj této generace z hlediska pracovniho trhu je
dobrym smérem a budouci uplatnéni lidi 50plus by mohlo byt snaz§i, nez v minulosti.
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2.1.4 Prednosti a nedostatky mladSich a starSich pracovnika

StarS$i a mladsi lidé jsou Castokrat terCem mytt a stereotypu, které se poji k veéku, nikoli
k tomu, jaké maji vzdélani anebo zkuSenosti. Je tedy na misté podrobnéji prozkoumat otazky
tykajici se téchto dvou skupin lidi. , Pro¢ zaméstnavat generaci SOplus?“ , Jaké jsou vyhody
spolupréce s lidmi té€sné po Skole? , Jaky je nejCastejsi kdmen trazu pii zaméstnani mladsich
1idi?* Své vyhody a nevyhody mé kazda skupina zaméstnanych lidi a nemusi se vyhradné
jednat o mladsi, nebo starSi generaci, ackoli tyto dvé skupiny jsou nejcastéji terCem jakékoli
pracovni diskriminace. KdyZz se ale jedna o jednu anebo druhou skupinu, nemuazou byt
vSechny z jednotlivych skupin , hazené do jednoho pytle®.

Stereotypizace mladych lidi jako nezodpovédnych a bez dostateCnych zkuSenosti je celkem
béznd, ale ne Uplné na miste€. Mladsi pracovnici se muzou také projevit jako zodpovédni,
loajalni. Naopak kdyz se berou v potaz nejCastéjsi nedostatky starSi generace, jako jsou nizsi
ak¢nost a mensi produktivita prace, i zde to nemusi platit pro vSechny. Nekteré pracovni
agentury rozpracovaly prevazné vyhody danych skupin. Jedna z nich je agentura INDICADA
(2022), ktera popisuje deset divodl, pro¢ zaméstnat osoby star§i 50 let. Jak uvadi tato
agentura ,, zaméstnanci starsi 50 let maji podstatné mensi touhu po hledani zmény a kariérnim
ristu — zvldst, pokud jiz u predchozich zaméstnani dosahli urcité pracovni urovné“. To se
pfipisuje tomu, ze podléhaji vyrazné nizsi fluktuaci. Dalsim divodem, ktery autor uvadi je, ze
si lidé 50plus nepotiebuji nic dokazovat. Podle slov autora ,, pro zaméstnance starsi 50 let ma
mnohem Vvétsi vyznam samotnd prdce a jeji udrzeni* divodem toho je, ze jiz znaji své realné
moznosti. Tretim divodem by mohla byt jejich loajalita a pracovni vykon. Jak sdm autor
uvadi ,,jejich vykon je dlouhodobé stabilni*“. Toto tvrzeni rozporuje autor stranky dReport
(2019), ktery uvadi, ze vék a pracovni vykon spolu az tak moc nesouvisi. Pravdou je, ze
vétsina lidi 50plus jiz ke své praci pristupuje poctivéji, nez mladsi generace a maji méné
pracovnich vykyvi. Urcita spojitost mezi pracovnim vykonem a vékem tedy urCité existuje.
Za dalsi duvody, pro¢ zaméstnavat osoby starsi 50 let se mize povazovat letitd praxe, méné
Casta absence kvuli nemoci, odpadad péCe o déti, vyrovnanost, jsou méné konfliktni a byvaji
vice odolni vici stresu. Tato fakta jiz postupné zacinaji vnimat i Ceské firmy a kromé feSeni
aktudlniho nedostatku pracovnich sil v nich vidi i velky potencidl na posun firmy a to prave
ve zku§enostech a samotné loajalité téchto pracovniku.

Pfi pohledu na druhou stranku starSich pracovnikl, se objevuje nékolik negativ, kterd jsou
spojena s touto vékovou skupinou a dost Casto ovliviiuji zdstupce jednotlivych firem pii
naborech. Nejcast€ji niz§i schopnost piizpusobit se firmé a jejich postupim, mala flexibilita,
nizkd schopnost se ucit novym vécem, adaptace na nové informacni technologie. Co se tyce
rozpracovani této problematiky, je patrné, Ze negativ je méné, ale maji zdsadni vliv pfi
samotném hodnoceni zdjemce o pracovni misto. UrCitd negativa budou vzdy, ale vzhledem k
tomu, ze se zvySuje prumérny veék pracovné aktivnich lidi jak jiz bylo zminéno vyse, je
potieba i s urCitymi nedostatky umét pracovat a dat Sanci i pracovnikiim, ktefi se ukazuji byt
vhodnymi, i kdyz vék neodpovidd predstavam firmy.

Mladsi lid€ jiz pracuji a milenidlové jsou prave na vrcholu své kariéry. Kromé jejich energie a
vytrvalosti jit si za svym maji dalsi velmi pozitivni vlastnosti, které mohou byt pro firmy
velmi prospésné. Pohled na to, jaci jsou mladsi pracovnici popsal Mahler pro stranku
managementnews (2019), podle jeho slov jsou hlavné otevieni, coz se zejména projevuje tim,
ze jsou vice ochotni se ucit novym vécem, ale od organizace oCekavaji férovost. Vztah
k technologiim maji v genech a dle autora ,,dokazi pracovat s velkym mnozZstvim informaci —
Jsou samostatni — vynalézavi, inovativni — dobre se adaptuji a prizpiisobuji novinkdam . Jsou
jazykove zdatni, protoze Castokrat vyrustali ve vicejazycném prostiedi.
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Ba naopak podle Mahlera (2019) co postradaji je ,,profesiondalni pristup, osobnostni
charakteristiky (vyzralost, nadhled, trpélivost, objektivita, tymovy duch, schopnost dotahovat
do konce) — zkuSenosti v oboru a dovednosti — casta zpétnda vazba — lepsi pracovni moralka “.
HRforum (2023) na svych strankdch uvadi, ze mezi hlavni nedostatky se zafazuje 1 to, ze
mlads§i pracovnici necht€ji pracovat prescas. Podle stranky Dictionary (2022) se stal velmi
rozsifenym fenoménem poslednich dvou let , quit quitting”. Pocovidova doba pfinesla svétu
nové poznatky. Jeden z nich je pravée tento novy , pristup k praci“ zejména mladych lidi. Quit
quitting se da prelozit jako ,tichd rezignace™ ktera spociva v tom, ze pracovnici vynakladaji
minimdlni Gsili, aby zvladli pracovni den, respektive neudé€laji nic vic nad ramec své pracovni
smlouvy.

Harvard Business Review (2022) na svych strankach podotyka, ze by to nemuselo byt
problematické ,, koneckoncii, tito zaméstnanci se nezbavuji svych hlavnich kol — jen
odmitaji jit nad jejich ramec.* To ale ve finale mize znamenat to, Ze ostatni pracovnici by
byli zahlceni i jejich praci.

2.1.5 Demograficka situace v CR

Demografickd situace v Ceské republice se neustale méni. Réizné udalosti a zmény v lidské
spoleCnosti maji za nasledek nejriznéjsi populacni trendy. Mezi hlavnimi faktory jednotlivych
zmén je porodnost, dmrtnost a celkové délka Zivota. Cesky statisticky ufad (2021) md
vycislené prirastky a ubytky obyvatel mezi lety 2001-2020 a zasadni informaci je, ze
obyvatelstvo CR v t&chto letech vzrostlo o 215 tis. obyvatel. Porodnost v roce 2021 podle dat
Ceského statistického uradu (2022) patila k nadpramérnym v Evropé a to v praméru s 1,83
ditétem na jednu Zenu. Tento rok se v Cesku zivé narodilo 111,8 tis. déti, coz je o 1,6 tis. vice,
nez v roce 2020. Naopak umrtnost byl v tomto roce nejvyssi od konce druhé svétové valky a
to 139,9 tis. obyvatel, coz se pfipisuje zejména pandemické situace COVID-19. S tim
souvisejici pramérny vék doziti se v tomto roce snizil u muzu na 74,1 let a u Zen na 80,5 let.
Tento pokles se také pfipisuje pandemické situaci.

Celkova data jsou tedy zkreslend, ale dlouhodoby trend ristu seniord pokracuje. Tento trend
se zvySuje jiz od poloviny 80. let 20. stoleti a od konce prvniho desetileti 21. stoleti zrychluje.
Zatimco podle dat Ceského statistického tfadu (2022) mezi lety 2001-2010 se polet seniord
(osob 65 let a vyse) zvysil o 185 tis., tak v letech 2011-2021 tato skupina lidi zaznamenala
narast az o 521 tis. Podle poslednich dat o vékovém slozeni populace na konci roku 2021 zilo
2,17 mil. osob ve v&ku 65 let a vice v CR. Jeden ze zdkladnich ukazatel stirnuti populace je
podil seniorti na celkové populaci. Kdyz bereme v potaz vyvoj tohoto ukazatele, ma stejné
rostouci trend. Po¢atkem tohoto stoleti to bylo 13,9 % obyvatel ve véku 65 a vice, na pocatku
roku 2011 to jiz ¢inilo 15,6 % a na konci roku 2021 to bylo 20,6 %, coz je vice nez pétina
populace. Dalsim velmi zajimavym ukazatelem je poCet osob ekonomicky aktivniho veéku
(20-64 let) na jednoho seniora. Podle CSU (2022) tento pomér vyrazné klesa a to od roku
2006, kdy tento pomér byl 4,5 osob ve véku 20-64 let na jednoho seniora (65+ let). Na konci
roku 2021 to bylo pouze 2,8 osob v tomto v€ku na jednoho seniora. Zasadni zmény nastanou
tedy u veékové skupiny 20-64 let. Dosavadni data ukazuji, ze svého maxima dosahla v roce
2009 a v dalsim obdobi Ize oCekavat klesani. Tato Cisla jsou dost alarmujici, protoze osob
v produktivnim véku ubyva a seniord naopak pfibyva. To znamena jediné, vék odchodu do
dichodu se bude zvysovat a lidé v sou¢asném dichodovém veéku budou déle pracovat.

2.2 Age management

Jednim z hlavnich davodd, pro¢ je v posledni dobé Age management tak Casto probirané
téma, je jiz vySe zminéné starnuti populace. Age management definuje Cimbdlnikova et al.
(2012 5.33) ,, jako vytvoreni podminek, které zohlednuji vék na urovni politické a organizacni,
v Fizeni pracovnich procesii v oblasti fyzického a socidlniho prostredi.

12



Storova (2015, s.7) definuje Age management jako , zpiisob Fizeni s ohledem na vék
zaméstnancii, ktery zohledinuje prubéh zZivotych fazi clovéka na pracovisti a prihlizi k jeho
ménicim se zdrojum“. Z definice Age managementu jedné anebo druhé je patrné, ze cely
proces fizeni se poji k véku. VE€k jako takovy hraje hlavni roli a je vesmes jedno, zdali vek
niz§i, anebo vyssi. Nejvice se vSak Age management spojuje s vy$§im vékem a to z davodu
prodluzovani se délky zivota a tim i pracovni aktivity ve vy$sim véku. Cely proces Age
managementu souvisi s vytvorenim podminek na pracovisti pro plnohodnotné uplatnéni vSech
vékovych skupin, zvlasté pak pro pracovniky 50plus. Mezi prvni staty, které si uvédomily
blizici se problém starnuti populace bylo Finsko a to jiz v 80. letech minulého stoleti.

Podle stranky Agemanagement (2019) byl profesor Juhani Ilmarinen z Finského institutu
pracovniho zdravi (FIOH) prvnim, ktery hledal odpovédi na tehdy polozené otazky ,Jaké
zmény nastavaji u ¢lovéka v prubéhu starnuti?* | Jakym zpisobem tyto zmény ovliviiuji jeho
schopnost pracovat? Na zakladé jakych faktori zvolit spravny veék pro odchod do
dichodu?*. Povazuje se za duchovniho otce konceptu Age management.

On a jeho vyzkumny tym sestavili novou metodu na méfeni pracovni schopnosti Work Ability
Index (WAI), kterym byla tehdy méfena pracovni schopnost u 6500 pracovnikd statni a
vefejné spravy ve veku nad 45 let. Vysledky tohoto vyzkumu jak uvadi Cimbalnikové et al.
(2012, s.154) ,po ctyrech a jedenacti letech sledovani byly velmi zajimavé: zhruba
60%zaméstmancii  si  udrzelo sviij WAI na dobré nebo vynikajici urovni, zhruba
10%zaznamenalo dokonce zlepSeni, ale priblizné 30 % zaznamenalo béhem stdrnuti
dramaticky pokles WAI“ . Dale autorka uvadi ,,prdce samotnd nezabrdnila poklesu pracovni
schopnosti u tietiny respondentii nezdvisle na povoldni a pohlavi“.

Vysledky profesora Ilmarinene jasn€ ukazuji, ze pracovni schopnost a vék spolu dost Casto
souvisi a aZ u tietiny zaméstnanc zrychluje pokles pracovni schopnosti. Reseni této
problematiky je pfipravenost na starnouci se populaci, do které je potifeba zahrnout jak
zaméstnavatele stitnich organizaci, tak i soukromych firem. Age management fesi otazky
véku a pracovni schopnosti, funkénost mezigeneracni spoluprace, sdileni dovednosti,
predavani zkuSenosti profesné starSich profesné mlad$im a také sladéni prace se soukromim.
Jak uvadi Cimbalnikovd et al. (2012, s.39) ,,K uspéchu Age Managementu vedou predevsim
komplexni opatreni nabizejici synergii zajmut na viech urovnich. “ Ddle autorka vystihuje osm
piliftd Age managementu identifikované taktéz experty Finského Institutu pracovniho zdravi,
mezi které patfi:

» Znalost problematiky véku,

vstiicny postoj vuci veéku,

dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti,
kvalitni a funkcni vékova strategie,

dobrd pracovni schopnost,

vysoka uroven kompetenci,

YV V. .V V V V¥V

dobra organizace prace a pracovniho prostredi,
» spokojeny Zivot.

Horvathova et.al. (2016, s. 194) zastava nazor, ze uCelem jednotlivych piliti Age
managementu je vytyCit smér a cile rozvoje dané oblasti. Pilife maji pomahat urc¢it metody a
postupy k dosazeni téchto cilt, které by mély byt v souladu s firemni kulturou. Kazdy pilif
urCuje otazku pro snazsi identifikaci a jakym zplsobem je vybrany pilif ve spolecnosti
realizovany vysvétluje Cimbalnikova et.al. (2012, s. 40).
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Jak uvadi Vranakova (2021) pro stranku MDPI, manazeti podniku by méli mit védomi o
problémech spojenych s budoucnosti a pracovni silou, mezi které patii hlavné¢ odchod do
dichodu a nedostatek mladych pracovnich sil. V ramci druhého pilife by manazefi méli mit
pozitivni vztah ke starnoucim zaméstnancim. M¢li by mit podle autorky individualni pfistup
k zaméstnancim viech vékovych kategorii a generaci. Ctvrty pilif se vénuje rovnosti viech
zaméstnancu ve spoleCnosti. Motivovanost pracovnikii by méla byt feSena v ramci patého
pilife. Sesty pilif povazuje autorka za dilezity z divodu zajisténi prenosu zkusenosti od
star§ich zameéstnanct k mladsim. Potfeba zaméstnancti ohledné pracovni doby je zohlednéna
v sedmém pilifi a posledni osmy pilit poklada otdzku podle Cimbdélnikové et.al. (2012, s. 43),
zda spolec¢nost nabizi zaméstnani, ve kterém ¢lovék muze pracovat az do 68let.

2.2.1 Klicové urovné Age managementu

Age management jako takovy se vyskytl na vrchnich pfickdch mnoha oblasti. Zaujal
postaveni hlavné ve sméru motivace v fizeni starnouci pracovni sily, coz se samoziejmé lisi
na jednotlivych drovnich. Obecné se rozdéluji tfi Urovné Age managementu a to jsou
narodni/regionalni Uroveri, organiza¢ni urovei a individualni aroven.

Narodni/regionalni aroven

Na této drovni se vénuje Age managementu stat z hlediska ptispévku pracovniki jednotlivych
generaci, samoziejmé predevsim starSich pracovnikt. Ministerstvo prace a socialnich véci
(2022) uvadi, ze v tomto sméru existuje ,,Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti®,
ktery se hlavné zabyva dichodovym systémem a rizikem mezigenera¢niho napéti mezi kolegy
ve firmé, ktera podporuje zaméstnani starSich lidi. Jak uvadi Orangeacademy (2020) na svych
strankdch ,,Je nutné zlepsit socidlni systém a prizpiisobit jej na stdle se ménici trh prdce.
Tato organizace dle Novotného et al. (2014, s.60) podpofila pozitivni starnuti v letech 2013 az
2017. Déle autor podotykd, ze ,, Ukolem stdtu a verejnych politik je vyvazovdni negativnich
diisledkit starnuti populace, 7eSent otdzek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, sladéni nabidky a
poptdvky na trhu prdce, nastaveni systému ochrany zdravi pri prdci atd. .

Dulezity apel dava Phillipson (2013) in Novotny (2014, s.60) na penzijni systém stitu, u
kterého povazuje za nejvétsi problém rigidni pravidla generovand a nasledné aplikovana na
prechod z prace do dichodu. Cimbdlnikova et al. (2012, s.35) s tim souhlasi a dodava, ze
. Fizeni starnouci pracovni sily vyZaduje verejnou intervenci predevSim proto, Ze mnohé
aspekty problému nejsou pokryty trhem.“ V soucasnosti je platny Strategicky ramec ptipravy
na starnuti spoleénosti 2021-2025", ktery byl vyddn Ministerstvem prace a socialnich véci.
Slouzi jako urcity nahled ve vyvoji pozitivniho starnuti.

Organizaéni uroven

Na trovni organizacni musi zamestnavatelé reagovat na rychle meénici se trh, a rozvoj novych
technologii. Hlavni zdjem organizaci je udrzet a rozvijet lidsky kapital, zvySovat produktivitu
préace a snizovat tak fluktuaci. Podil starSich osob se v organizaci zvySuje a tak jako Novotny
(2014, s. 60) vysvétluje, ,,zaméstnavatelé si zpravidla uvédomuji potrebu ménit postoje k
vicegeneracnim pracovistim“. Cinnost Age managementu na drovni organizace by méla
vychdzet predevsim z potieb zameéstnanci. Cimbalnikova el al. (2012, s.35) dodéava, Ze by se
mél ,,respektovat fakt, Ze primérend pracovni zdtéZz a ochrana zdravi pri prdci patii
k socidlné zodpovédnému chovani zaméstmavateli”. Klicovymi hraci pii zavedeni Age
managementu jsou personalisté, ktefi by méli byt pfipraveni kuplatnéni postupu Age
managementu na Urovni organizace zacinajicim pfi pfijimacim fizeni.

Uhttps://www.mpsv.cz/documents/20142/372809/Strategicky_ramec_pripravy_na_starnuti_spolecnosti_2021-
2025.pdf/99bc6a48-abef-555-¢291-1005da36d02e
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Individualni uroven

Cilem kazdého pracovnika jakozto jednotlivce, je udrzeni ptipadné obnova zaméstnatelnosti.
To, aby si jednotlivei dokazali udrzet svoje zameéstnani, vyzaduje pracovni schopnost a
produktivitu. Udrzeni si pracovni schopnosti do vyssiho véku vyzaduje podle Cimbalnikové
et al. (2012, s. 35) ,,zménit postoj k planovdni budoucnosti, k celoZivomimu vzdélavani i
k vlastnimu zdravi*. Zalezi na ¢lovéku samotném a druhu vykonavané prace, jak dlouho se
bude citit pracovné schopny a vitalni. V tomto sméru je vék pouze Cislo a kazdy by si mél sam
vyhodnotit, zda dokaze vykonavat svoji praci anebo ne.

Jak autorka déle uvadi, ,,velkou vyzvou je naucit se vyuzivat vvhody svého véku jako jsou
zkuSenost, nadhled a odstup.” Je potfeba se naucit neplytvat energii pfi nefeSitelnych
pracovnich tukolech a zaméfit se spiSe na vyjedndvaci schopnosti. V oblasti pracovni
schopnosti je stdle prostor se posouvat a rozvijet.

2.2.2 Prinosy Age managementu

Age management jako takovy pfinasi organizacim mnoho pozitivnich zmén, které poméhaji
ve vice aspektech spoleCnosti. Ve vSeobecnosti se za nejvét§i vyhodu povazuje udrzeni
klicovych zameéstnanct a jejich podpora, budovani znacky, nabory novych zameéstnanct a
vy§i mira motivovanosti téch stalych. Z tohoto pohledu povazuje Novotny el al. (2014, s.70)
skupinu pracovnikti 50plus za nositele know-how, ktera pomaha spolecnosti ve zvySovani
konkurenceschopnosti a uspésnosti. Na stranu druhou by ztrata takového zaméstnance mohla
podniku zpasobit zna¢nou S§kodu bez ohledu na to, Ze prichazi o ¢lovéka kvalifikovaného.
Oblasti, kterych se pozitivni zmény tykaji, jsou podle Cimbdalnikové el al. (2012, s. 101-102)
predevs§im:

» Zavedeni zmény firemni kultury a posileni organiza¢niho kapitalu — v této oblasti je
hodné dulezité ziskat podporu pracovniku, ktefi jsou zménam otevieni, firemn{
diverzitu podporuji a jsou proti diskriminaci,

» zvySovani kvality lidskych zdroji — jak uvadi autorka ,,vysoce kvalifikovand,
inovativni, vékem a zkuSenostmi riiznorodd pracovni sila je diileZitd pro uspéch kazdé
organizace “. V zajmu dosazeni zadoucich zmén firmy zavadéji riznd opatieni jako
napfiiklad flexibilni pracovni dobu, prici z domova, firemni vzdélavani a jiné. Pillinger
(2008) in Storova (2015, s.10) dodava. ,,Jednd se o opatieni, ktera mohou prispét
k naldkdni a wudrZeni téch nejzkuSenéjSich a nejlepSich zaméstnancu. V oblasti
vzdélavani pak vede k aplikaci konceptu celozivotniho ucent,

» posileni pozice na trhu — cilem kazdé firmy je lepsi segmentace na trhu a spokojenost
zakaznikli. RlOznorodost v pracovni sile pfinasi lepSi interpersonalni dovednosti,
pozadavky riznorodé zakaznické zakladny mohou byt jednoduseji vybavené,

» uznani a image organizace, spoleCenska odpoveédnost firem na Sifeni a podporu hodnot
a zasad firmy. Navenek se uskuteCriuji rizné aktivity, které pomahaji organizaci
udrzet, ne-li zlepsit dobré jméno na trhu. Pillinger (2008) in Storova (2015, s.10)
pfipomind, ze ,tato oblast je iizce propojend se spolecenskou odpovédnosti
organizace “.

Autorka Pillinger (2008) in Storova (2015, s.10) souhlasi s témito Gtyfmi oblastmi a dod4va
jesté dvé dalsi, kterych by se pozitivni zmény mohly tykat:

» Snizeni finan¢nich naklada — v této oblasti se zmény tykaji predevsim nizsi absence,
fluktuace pracovniku a tim tedy za odstupné,

» lepsi vztahy se zaméstnanci a jejich vétsi spokojenost — tato oblast je taktéz spojena
zejména s fluktuaci, anebo absenci zaméstnancu. Pfedpoklad autorky je predevsim ve
vEtsi spokojenosti a motivovanosti zameéstnancu.
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2.2.3 Ageismus

Prostredi, kultura a v neposledni fadé predstava o lidech v urcitém veéku formuji veékové
postoje kazdého c¢loveéka. Podle Holczerové, Dvorackové (2013, s.26) se vékové predsudky
tykaji kazdého, nebot’ kazdy prochézi etapami starnuti. Nelson (2017, s. 133) s tim souhlasi a
dodava, Ze kazdého osobni zkuSenost s riznymi vékovymi skupinami ma vliv na budouci
respektovani, anebo naopak pohrdani a zesméSiiovani lidi jinych vékovych skupin.
Vysledkem toho je stereotypizace lidi, neboli uréita predstava o vlastnostech raznych
vékovych skupin, jak uz je uvedeno vySe v této préci. Stereotypizace na zakladé véku je
v podstaté zacatek vékové diskriminace.

Voseckova (2014, s. 12) popisuje ze, termin ,,Ageismus® poprvé definoval v Sedesatych letech
Robert Neil Butler, americky psychiatr a gerontolog. Podle strdnky scientedirect (2019), on
sdm tento pojem definoval jako , proces systematické stereotypizace a diskriminace lidi,
protoze jsou stari” a pifirovnal to ke dvéma dal§im formam bigotnosti ato sexismus a
rasismus. WHO (2021) na svych strdnkdch definuje ageismus jako ,, stereotypy (jak
premyslime), predsudky (jak se citime) a diskriminaci (jak jedndme) viici druhym, nebo sobé
na zdkladé véku*. Storova (2015, s.18) popisuje ageismus jako , negativni zpiisob jedndni
s clovékem zakladajici se na jeho kalendarnim véku“. Mnoho definic ale jeden a ten samy
zavér. Pivodné se tento termin pouzival pouze vuci star§im osobam, ale v soucasnosti se
rozsifil na vSechny vékové skupiny. Déti ve veéku Ctyf let jiz samy vnimaji stereotypy ve svém
okoli a dale je ve vy$sim ve€ku interpretuji skrz své chovani vici lidem razného véku.
Ageismus je vSude okolo nas, v institucich, ve vztazich, dokonce v nas. Podle WHO (2021)
..je ageismus napriklad v zdkonech, které urcuji pridélovani zdravotni péce podle véku “.
Taktéz se objevuje v pracovni sfére, kde jsou omezeni mladsi lidé v rozhodovani na
pracovisti, které mize pramenit ze stereotypu o tom, ¢im Clovék v daném veéku muze byt.
Ageismus je v mnoha smérech hrozbou pro spoleCnost, protoze narusuje solidaritu mezi
generacemi, znehodnoti schopnost premyslet o tom, ze mladsi i star§i generace muze piispét
spoleCnosti. Je patrné, Ze ageismus postihuje jak mladé, tak starsi generace. Podle VidoviCova
(2008) in Voseckova (2014, s.12) ageismus muze mit fadu projevl jako je zvyhodiovani
mladych oproti starym (juvenismus), zvyhodnovani dospélych oproti détem (adultismus),
prehnany egocentrismus dospélych (adultocentrismus), dominantni socialni pozice dospélych
oproti nedospélym (adultrokacie), chronocentrismus (presvédCeni, ze urCity stav vyvoje
lidstva je nadfazeny pfedchozim rasam). Autorka dale upozoriuje, ze ,,v extrémnich
podobdch miize jit o strach z déti a nemluviat (pedofobii), obava z mlddi (efebiofocii), strach
ze stari a starych lidi (gerontofobii) “.

Jak WHO (2021) popisuje, ageismus muze mit dopad na zdravi cloveéka, dusevni pohodu a
dlouhovekost, protoze ageismus je spojen i s diivéj$im imrtim az o sedm a pul roku. Faktem
je, ze vznik ageismu je na fadé falesSnych predsudka a myta, které podminuji rozsifeni této
formy bigotnosti. U vSech prostudovanych fakti je vidét, ze ageismus se postupné dostava do
vsech sfér naseho zivota. Zmeéna urCitych kulturnich zdroji vyvolavajici tento druh
diskriminace by vedl ke zlepSeni postoje ke star§Sim osobam jako naptiklad vyhybéani se
terminologiim jako , dédek“, anebo ,baba“ protoze jsou velikymi podporovateli cCasté
diskriminace starSich osob.

Podle Nelsona (2017, s 227) se na pracovi§ti dd ageismu vSimnout na zdkladé slovniho
projevu, pristupu, anebo jednani slidmi urcité veékové skupiny. Diskriminace lidi na
pracovisti se mize projevit i tim, ze zaméstnanci urcité vékové kategorie maji malé Sance na
povySeni a rozvoj kariéry a Castokrat jsou uplné€ vyfazeni z GCasti na riznych vzdélavacich
programech. Tento druh diskriminace na pracovisti je Castokrat provdzeny i diskriminaci na
zakladeé pohlavi. Obvyklou situaci je pracovni pohovor, kde je mladda Zena odmitnuta
z divodu vysokého potencialu na blizké ot€hotnéni.
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2.2.4 Vékova diverzita

Velmi cCasto skloiovanym slovem dnesSni doby je slovo diverzita. Vyznamnd definice
diverzity je od Matikové el al. (2015, s.20) a to, ze diverzita je ,, riiznost, nebo rozmanitost na
zdkladeé urcitého klasifikacniho kritéria“. Ptedstavuje vyznamny rozdil jednoho jedince oproti
druhému z hlediska rozmanitosti hodnot, zivotnich zku§enosti, anebo zivotniho stylu. Stala se
trendem dne$ni doby, protoze firmy pochopily, ze rozmanitost v tymu podporuje inovaci,
zvySuje kompetentnost tymu, pomahd ve vzdjemném respektovani a pfispiva ke schopnosti
spoluprice. NejCastéji se diverzita spojuje z genderového hlediska , muz-zena“, coz je
genderové slozeni tymu ve spole¢nosti. Kromé toho existuje mnoho dalSich diverzit jako
napiiklad ndrodnostni diverzita, diverzita vyznani, etnickd diverzita, anebo vékova diverzita.
V této praci bude pozornost vénovana hlavné vékové diverzité, z divodu nejvyssi Cetnosti ve
spole¢nostech.

Patkova (2019) na svych strankdch popisuje, ze ,,jesté v neddvné dobé se firmdam nechtélo do
naboru cerstvych absolventii“. Idealni kandidat se vékoveé pohyboval mezi 26-45 lety. Ani
moc mlady a ani pfili§ stary. Tato kategorie lidi jiz svoji kariéru rozbéhla a postupné lidi této
veékové skupiny ubyva.

Autorka pokracuje ,,Kdyz uz nebylo v dobé ekonomického boomu ,z ceho brdt“, prvni
skupina, které se zamésmavatelé otevreli, byli mladi lidé, absolventi stFednich a vysokych
Skol“. Mladi 1idé, jak jiz bylo zminéno jsou stale jesté tvarni, disciplinu se nauci a v technice
jsou zb&hli. Pravé proto byla tato veékova kategorie lidi pfi nedostatku ,nejvhodnéjSich
kandidati* viceméné preferovana. Dle slov autorky ,, Po kratkém case firmy vycerpaly cilovou
skupinu absolventii a nastala doba, kdy chté nechté musi nastavit hledacek do opomijené, a
tak trochu podcernované vékové skupiny 50+ “. Tim, ze je doba, kdy pravé z vySe uvedenych
divodu se na pracovisti stietavaji tii, ¢i dokonce Ctyfi generace, se diverzita do spolecnosti
rozsifila celkem pfirozené. Postupem Casu se stava dokonce i strategii personalniho oddéleni
toto slozeni zachovat a rozvijet. Pravé tato strategie muze spoleCnosti pfinést mnoho vyhod
jako napf. nové ndpady, ¢i jiné thly pohledu mladsich a starSich lidi, které mizou byt dané
spoleCnosti pfinosem.

V rozvijeni této strategie je velmi uziteCné zavést koncept fizeni diverzity. Podle Matikové et
al. (2015, s. 22) razné pristupy k fizeni diverzity ukazuji ,,Ze se nejedna o neutrdlni koncept,
ale o koncept, ktery koresponduje s hodnotami a kulturou dané spolecnosti v dané dobé .
Povédomi o tomto konceptu se jiz zaCalo v Ceském prostredi rozsifovat, pomoci aktivity
Diverzita 2013+2. Ceska republika je 14. zemi Evropské unie, kde se mohou zaméstnavatelé
ptipojovat k Evropské charté diverzity. Proto, ze firmy tento koncept vyuzivaji, se podle
autorky stavaji ,,riznorodymi z hlediska sloZeni pracovni sily, cozZ zvySuje jejich atraktivitu
mezi zdjemci a zajemkynémi o prdci“. Davody pro zavedeni diverzity jsou podle autorky dva:

» Ekonomické argumenty, které zahrnuji globalizaci pracovni sily, snaha o zvySeni
konkurenceschopnosti, potiebu porozumét a priblizit se k zdkaznikim a vyuzivat
kreativitu pracovnich tyma,

» socidlni argumenty jsou predevsim o socialni spravedlnosti, nediskriminaci a o politice
rovnych prilezitosti. Diverzita mize mit pozitivni dopad i na solidaritu, pracovni a
spoleCenské uplatnéni a spokojenost zaméstnanych osob.

2 www.diverzita.cz
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2.2.5 Pracovni schopnost

Podle Novotného el al. (2014, s.79) je pracovni schopnost ,,zhodnoceni, jak dobry je
pracovnik v soucasné pracovni pozici a v blizké budoucnosti a jak vykondvd svoji prdci z
hlediska pracovnich ndroku a jeho zdravotnich a duSevnich dispozic “. Pracovni schopnost je
tedy tvofena rovnovahou mezi osobnimi a pracovnimi pozadavky, které jsou kladeny na
pracovnika a povazuje se za zakladni stavebni kdmen Age managementu, uvadi strinka
Agemanagement (2019). Vzhledem k tomu, ze se beéhem starnuti schopnost ¢loveka méni, je
nutné ji neustdle podporovat a hledat optimdlni pracovni schopnost. Podporovinim
jednotlivych faktort tvoricich pracovni schopnost se bude pracovni schopnost drzet v Grovni
optima. Faktory tvofici pracovni schopnost jsou podle Storové (2015, s. 19) zdravi a funké&ni
kapacita, vzdé€lani, znalosti, dovednosti, hodnoty, postoje a motivace. Z pracovnich
pozadavkd jsou to obsah prace, naro¢nost a kolektiv. VSechny faktory jsou vzajemné
propojeny a tak spolu tvofi tzv. Dim pracovni schopnosti.

Obrazek 3 Model Diim pracovni schopnosti

Spoleénost Demograficka Vzdélavaci Prodlufovani pracowvniho
struktura systém fivota

Pracovni schopnost avék

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovni podminky
Socialni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Zdroj: FIOH (2010) in Cimbalnikova et al. (2012)

Cilem prvniho poschodi je podpora zdravi a funkéni kapacity uvadi Storova (2015, 5.20). Na
tomto zakladé stoji vSechno ostatni, takze musi predstavovat nejsiln€jsi a nejlépe
podporovanou uroveni celého domu. V druhém patie jsou kompetence, které je potieba
posilovat pro zvladani zvysujicich se narokd na vykonavanou praci popisuje Storova (2015, s.
21). Maximalni motivace je dulezita, aby se schopnosti pracovnikii rozvijely v jejich
prospéch. Hodnoty, postoje a motivace tfettho patra slouzi hlavné k predpokladu pocitu
pohody pii praci. Pfedstavuje tak socidlni a moralni hodnoty pracovnika. Hlavni roli zde hraje
respekt, dcta a spravedlnost, stejné jako oddanost organizaci, motivaci a angazovanost uvadi
NCBI (2019). Ctvrté patro se zabyva hlavné bezpe&nosti pii praci, na stran& druhé vytvoreni
pratelské atmosféry na pracovisti. Celkové firemni kulturu fadi Storovéa (2015, 23) mezi tzv.
meékké dovednosti.
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Dalsi zkoumana otazka muze znit: Lze pracovni schopnost méfit? Pracovni schopnost Ize
méfit mezinarodné uznédvanym nastrojem,ktery se nazyva index pracovni schopnosti (WAI-
Work Ability Index). Byl ptelozen do vice nez tficeti jazyku a jeho validita se neustale
prokazuje novymi odbornymi studiemi, doddvd NCBI (2019). ,,Je produktem vyzkumu
zaméreného na praktické vyuziti oblasti pracovniho zdravi, jako ndstroje k udrZeni pracovni
schopnosti “ uvadi Novotny et al. (2014, s.81). Je to vlastni hodnoceni kazdého zaméstnance a
smysl je v podpofe pracovnika. Podle stranky Agemanagement (2018) by se vyhodnocovani
mél castnit i 1ékar, z divodu povahy zkoumanych oblasti, ale za podminek pfisné ochrany
osobnich idaja méfenych osob. Novotného et al. (2014, s.81) dodava, ze ma velmi rychlé a
jednoduché pouziti, mefeni se da opakovat a vysledky jsou hned k dispozici. Pomdha tak
sledovat zdravotni stav a vytipovat zdravotni problémy pracovnikt. Pfi zjisténi zdravotnich
problémui tak muaze pracovni lékar individualné se zaméstnancem navrhnout kroky ke zlepsSeni
vykonnosti uvadi Novotny et al. (2014, s.81).

2.3 Metodika prace

Cilem této subkapitoly je podrobné popsat jednotlivé kroky vedouci k cili této bakalarské
prace. Autor prace sesbiral primdrni a sekundarni zdroje, které byly pouzité v teoretické ale i
praktické Casti. Prace se sklada ze ¢ty hlavnich kapitol, pficemz kazdé z nich je zaméfena na
hlubsi vysvétleni urcité problematiky a ve finale tvofi celek, ktery tato prace zpracovava.
Prvni Cast prace je tvod, kde se autor snazil vyzdvihnout nejdulezitéjsi a nejaktudlnéjsi
poznatky zkoumané problematiky tak, aby c¢tenar pochopil, jakou zkoumanou otizkou se
bakalarska prace zabyvd. Ve druhé casti prace byly prostudované vsSechny primdrni a
sekundarni zdroje, které byly prevazné potizené v elektronické podobé&, anebo byly pouzité
relevantni internetové zdroje. Zdroje byly vyhledané pomoci klicovych slov ve vyhledavaci
google.cz. Na zdkladé téchto zdroji byla vypracovand teoreticko-metodologicka Cast prace,
kterd se skladd ze dvou hlavnich podkapitol. Podkapitola 2.1 Fenomén starnuti, v této ¢asti se
pozornost autora zaméfila na starnuti z psychologického hlediska, dilezitost generace 50plus
na trhu price i sjejimi prednostmi ale i nedostatky. Podkapitola 2.2 Age management ma
objasnit poznatky z primarnich a sekundarnich zdroja tak, aby na jejich zakladé byl sestaveny
plan, ktery by mél byt zaveden do spolecnosti ke zlepseni pracovniho vykonu a spokojenosti
zamestnancu.

Treti Cast prace je prakticka Cast. V této Casti byly autorem realizované dva vyzkumy, které
maji za cil prozkoumat vnitini strukturu spolecnosti co se tyCe zaméstnanci. Prvni vyzkum
byl realizovan pomoci dotaznikového Setfeni na téma ,,Znevyhodnéni na zaklad€ véku®, ktery
obsahuje dvacet otizek uzavieného a polouzavieného typu. Dotaznik byl sestaven dle
pozadavku, které povazuje Chraska (2016, s.164) za nejdulezitéjsi a to jsou jasnost,
srozumitelnost a jednoznac¢nost. Otazky by nemély byt sugestivni, coz jsou takové, které svoji
formulaci nenapovidaji, jak maji byt zodpovézené. Podle autora by dotaznik meél byt
konstruovan tak, aby bylo mozné je snadno zpracovat. Otazkami v dotazniku se snazil autor
prace pokryt vSechny oblasti, které se mohou tykat Age managementu. Byla polozena otazka
k postoji k diverzité na pracovisti tak, aby neméla sugestivni podton. Z tohoto diivodu otazka
znéla, zda dotazovany radéji pracuje s mlad§imi, star§imi, anebo stejné starymi kolegy. Byly
prozkoumané dalsi oblasti, které se tykaji znevyhodnéni na zakladé veku, jak ze strany
finan¢niho ohodnoceni, pracovnich postupt anebo vzdélani. Z divodu naroc¢nosti oblasti,
které dotaznik zkoumad, zde autor prace zvolil vétSinu otdazek skaly odpovédi od , viibec ne* az
po ,,ano vzdy*“.

Zacatek dotazniku byl konstruovdn na nezbytné tdaje, jak uvadi Chraska (2016, s.164),
jakymi jsou pohlavi, které bylo podle autora prace relevantni pii poslednich ¢tyfech otazkach.
Veék byl pro vyzkum dulezity z davodu zjisténi diverzity ve spolecnosti, ktera je dilezita hned
z n€kolika divodu. Nové ndpady a jiny dhel pohledu, to jsou hlavni aspekty raznorodych
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tymu. Otazka tykajici se délky pracovniho poméru ve spoleCnosti méla za kol ukazat, zda
spolecnost Celi fluktuaci, anebo nikoli. SpoleCnost si zakladd na rodinnych vztazich se
zamestnanci a to ma samoziejmé pozitivni vliv na délku pracovniho poméru zameéstnancii.
Jako posledni otazku tykajici se nezbytnych udaj, autor zvolil misto vykonu prace. Tato
otazka byla zaméfena pouze na prodejny a kancelaf. Autor prace nepovazuje v tomto
konceptu za dulezité rozdéleni kancelafe na jednotlivd oddéleni. Tyto udaje byly z hlediska
vyzkumu dilezité, protoze navazuji na dalsi otazky a v porovnavani maji relevantni vahu. Na
konci dotazniku se nachézeji Ctyfi polouzaviené otizky, které davaji moznost kazdému
respondentovi na vyjadieni svého vlastniho nazoru.

Tyto otazky pak pomuZzou autorovi prace objektivné vyhodnotit, zda byl dotaznik spravné
pochopen. Byly zvolené pouze Ctyfi polouzaviené otidzky ke snadn€jSimu vyhodnocovani
autorem. Prvni etapa dotazniku byla testovaci. V testovaci etap€ byl dotaznik rozeslan e-
mailovou formou tfinacti lidem, ktefi méli za tikol zhodnotit dotaznik laickym zpisobem tak,
aby se vychytaly drobné chyby, které mohou realné nastat pfi jeho vypliovani.

Oblasti, na které se béhem testovaci faze zaméfilo, byly pfevazné srozumitelnost jednotlivych
otazek, nebo Cas potiebny k pochopeni otdzek a jejich vyplnéni. Po této fazi se dotaznik
doladil, autor mensi nedostatky odstranil a pak teprve se dotaznik rozesilal pracovnikiim
spolecnosti. K vyplnéni dotazniku autor zvolil e-mailovou formu stejné€, jako pfii testovaci
fazi.

Chréska (2016. s. 164) uvadi ,, Ochotu spolupracovat miize zvysit primérend motivace v iivodu
dotazniku, kde strucné vysvétlime smysl a potrebnost provddéného Setieni.” Podle tohoto
pravidla se fidil i autor prace, ktery se snazil zvysit motivovanost kolegt k vyplnéni dotazniku
pruvodnim e-mailem, ktery je uveden v pfiloze ¢ 1. Dotaznik byl rozeslan e-mailovou formou
cca 350 zaméstnancim spolecnosti ve dvou zemich. Byly osloveni zaméstnanci prodejen a
kancelafe v Ceské republice a zaméstnanci prodejen a kancelafe na Slovensku. Zkoumana
spolecnost funguje jest€¢ na Madarském trhu, ale z divodu jazykové bariéry nebyly tyto
zaméstnanci osloveni. Dalsi neoslovenou skupinou zaméstnancti byli zaméstnanci skladu,
z divodu omezené moznosti piistupu k pocéitatim, s vyjimkou vedoucich zaméstnancu.
Dotaznik byl anonymni, tato skuteCnost byla zminéna v privodnim e-mailu. Névratnost
dotazniku je v procentudlnim vyjadieni 38,9 %, coz je 136 registrovanych odpovédi. Prvnimi
otazkami autor ziskal charakteristiku respondentt, jako napftiklad rozlozeni respondentii dle
pohlavi. Na tuto otazku odpovédélo celkem 135 respondentt, 103 Zen, coz je 76,3 % a 32
muzd, coz je 23,7 %. Veliky nepomér zen nad muzi, mize byt spojeny s tim, Ze vétSina
respondentt je z prodejen, kde je vyznamna pievaha zen nad muzi. Vysledky jsou znazornéné
na grafu 1 v pfilohach.

Druhd otdzka v dotazniku byla zaméfena na vékové rozlozeni respondentd. SpoleCnost
zameéstnava vSechny veékové skupiny, jak ukazal i vyzkum znazornény na grafu 2 v ptilohach.
VétSina respondentt je ve v€kovém rozmezi 26-35 let a to 51, coz je 37,8 %. Druhou velkou
skupinou jsou zameéstnanci ve véku 36-45 let, téch je celkem 35, tedy 25,9 % respondentt.
Treti skupinou jsou zameéstnanci ve veku 46-60 let, kterych je 32, coz je 23,7 % a posledni
skupinou jsou zameéstnanci ve vékovém rozmezi 18-25 let, tedy 17 respondentt,coz je 12,6 %.
Autor do vybéru zaradil i vékovou skupinu 61 a vice, do které zadny z respondentd nepatfil.
Celkem odpoveédeélo 135 respondent.

V ramci charakteristiky respondentti se autor ptal na délku pracovniho poméru respondenti ve
spolecnosti. Fluktuace ve spoleCnosti je nizka a vétSina zaméstnanci pracuje u této
spoleCnosti vice nez tfi roky, coz znazoriuje Graf 3 v prilohach. Dobrd firemni kultura a
dobré vztahy na pracovisti jsou klicem pro snizeni fluktuace zaméstnanci. Pracovnikia
pracujicich méné néz Sest mésici ve spolec¢nosti je 13 z celkovych respondentt, coz je 9,6 %.
Délka pracovniho poméru 6-12 mésici je u 16 respondentt, coz je 11,9 %. Vice nez rok
pracuje ve spoleCnosti 37 respondentt a vice n€z 3 roky je u spolecnosti 69 respondentt, tedy
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51,1 % zcelkovych respondentii. Tuto otazku zodpovédélo celkem 135 respondentt.
Vysledky jsou znazornéné na grafu 3 v prilohach. Jako Ctvrtou otazku k charakteristice
respondentt autor zvolil misto vykonu prace. Drtiva vétsina pracuje na prodejné, celkem 102
respondentu, tedy 76,7 % a 31 respondent pracuje v kancelafi, coz je 23,3 % z celkovych
133 odpovédi. Vysledky jsou znazornéné na grafu 4 v ptilohach.

Kazd4 dalsi otazka byla autorem prozkoumana a podrobné rozepsana v praktické ¢asti této
prace i s grafickym znazornénim. Polouzaviené otazky autor vyhodnotil a vypracoval do
tabulkového tvaru, kde se snazil o generaci odpovédi tak, aby byly vSechny zafazené do
maximalné Ctyt nejCetnéjSich odpovedi.

Druhy vyzkum je kvalitativni, v rdmci kterého autor prace zvolil polostrukturovany rozhovor,
ktery byl proveden s HR feditelkou spole¢nosti. Pfedem piipravené otazky byly pokladané pti
osobnim setkdni a zaméfily se na objektivni zhodnoceni situace spolecnosti. HR feditelka
odpovédéla celkem na Ctyti otdzky. Ty byly zformulovany tak, aby obsdhly vSechny oblasti,
které by se mohly tykat Age managementu a jeho nedostatkii v urcitych oblastech dané
spoleCnosti. Mensi otevienost vuci diverzit€é v pracovnich tymech ukazaly vysledky
z dotaznikového Setfeni. Rozhovor s HR feditelkou tento fakt potvrdil a sama jesté dodala, ze
hlavnim problémem jsou manazefi, ktefi odmitaji zameéstnavat pfili§ mladé, nebo naopak jiz
star§i roCniky. Na zakladé téchto poznatkd se autor pace rozhodl udé€lat jesté rozhovory s
nékolika manazery, ktefi tuto diverzitu odmitaji a ptal se na hlavni divody odmitavého
postoje pii zameéstnavani piili§ mladych, nebo naopak starSich uchazecu. Jsou to klasické
predsudky, které koluji ve spolecnosti anebo vlastni zkuSenost? Odpoveédi dotazovanych byly
vlastni zkuSenosti, které za své obdobi manazerské funkce zazili. VE&kova skupina
dotazovanych manazerd je v rozmezi 27-44. Bylo realizovanych deset rozhovora s manazery
jednotlivych prodejen, 80 % rozhovorta bylo osobnich a 20 % telefonickych.

Vsechny vyzkumy byly vyhodnoceny a nasledn€ na zaklad€ dat autor navrhl opatieni, ktera
by mohla zlepsit situaci se kterymi se firma potyka.
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3 Prakticka cast prace

Prakticka cast této prace je rozdélena do Ctyf subkapitol. Prvni subkapitola 3.1. je vénovana
predstaveni spolecnosti Vermont Holding a.s., ve které dany prazkum probihal. Druha
subkapitola 3.2. podrobné rozebira dotaznikové Setfeni. Kazdd otdzka je autorem
prozkoumana zvlast. V této subkapitole jsou dédle porovnany vSechny otazky, a v zdvére¢né
casti jsou probrané vSechny vékové skupiny zvlast i s jejich odpovéd'mi. Ve treti subkapitole
3.3 byl probrany druhy vyzkum, ktery je kvantitativni. Kvalitativni vyzkum této prace
probihal formou polostrukturovaného rozhovoru s HR fteditelkou spolecnosti, které byly
polozené Ctyfi vyzkumné otazky. VSechny jsou podrobné rozebrané v této Casti prace. V
ramci tohoto vyzkumu se uskuteCnily také rozhovory s manazery jednotlivych tymu, ktefi
maji odmitavy postoj k diverzité na pracovisti. Jako posledni Cast prace 3.4 je vénovana
shrnuti a doporuceni nad vysledky zji§téné vyzkumem, které byly provedené v této
spoleCnosti. Na zavér této subkapitoly byla navrzend doporuceni, kterd by mohla vést ke
zlepSeni vyzkumem zji§ténych problematickych oblasti v této spolecnosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost Vermont Holding a.s. je obchodni skupina zastupujici svétové znacky jako jsou
GANT, Karl Lagerfeld, Peak Performance, Odd Molly, Manuel Ritz, Camel Active, La
Martina a Diesel. Spole¢nost piisobi ve tiech zemich, v Ceské republice, na Slovensku a v
Madarsku. Jak spole¢nost uvadi na svém portdly Vermont.eu (2023) historie spolecnosti saha
az do roku 1999, kdy spolecnost fungovala pod jménem GANT Central Europe s.r.o. a
pusobila jiz sice ve tfech zemich, ale zastupovala pouze znacku GANT. V tomto roce méla
Ctyti kamenné obchody, dva v Bratislavé, jeden v Praze a jeden v Budapesti. V roce 2003 byl
otevien druhy kamenny obchod v Budapesti. V roce 2004 se spole¢nost rozhodla expandovat
do mést mimo Prahu, jako je Zlin a Plzen. V té dobé jiz méla spolecnost 10 obchodu ve tfech
zemich. Rok 2005 pfinesl s sebou jiz 1 détskou mddu od této znacky a ta byla provozovana v
jedné kamenné prodejné v Praze. Od roku 2007 méla spolecnost jiz 15 kamennych prodejen
ve tfech zemich a zaméstnavala témer 90 zameéstnanct. Pét dalSich prodejen se oteviralo v
Madarsku se znadkou GANT a v Ceské republice se spoletnost rozriistala i v dalsich
regionech, kdy se psal rok 2009. V roce 2012 ma spolecnost 48 prodejen a 150 zaméstnancti.
Vermont (2023) na svych strankach uvadi, ze do Cech i na Slovensku vtrhla outdoorovd vina
v podobé nové znacky Peak Performance a rozsifila se jesté o znacku La Martina ve stejném
roce. Prvni obchody se znackou La Martina se objevily v roce 2014 jiz i na Slovensku. Roku
2015 spolecnost vlastni jiz 70 vlastnich prodejen a piivitaly se do portfolia spole¢nosti dalsi
znacky, jako jsou Odd Molly, Tiger of Sweed a Barbour. Ve stejném roce byla zapsand do
obchodniho rejstiiku spolecnost Vermont Holding a.s. Spolecnost se od této chvile snazila
vice dostat do povédomi nakupujicich jako Vermont, nikoli pod znackami, které zastupuje.
Dale uvadi Vermont (2023), ze rok 2016 byl velmi o¢ekdvanym rokem pro spole¢nost, noveé
se privitala znacka KARL LAGERFELD, prozatim pouze v Bratislavé. Jiz tenkrat se
spole¢nost rozhodla oteviit co nejdiive pobocku i v Cechach. Rokem 2018 se do portfolia
spolecnosti dostaly dal§i dvé znacky, Brooks Brothers a Camel Active. Ve stejném roce se
oteviely prvni outletové prodejny v Ceské republice, & prodejna KARL LAGERFELD v
Madarsku. Do roku 2020 fungoval pouze jeden internetovy obchod, to byl vyhradné gant.cz,
ale ve stejném roce se spustil i multibrandovy e-shop vermont.cz. Od roku 2022 spolecnost
zastupuje dalsi svétovou znacku Diesel. Prvni vétSi zmeéna ohledn€ vnimani spolecnosti jako
Vermont byl moment spusténi multibrandového e-shopu. Od té chvile se majitelé této
spolecnosti snazi vic a vic dostat do podvédomi zdkaznika jako Vermont. V roce 2021 byla
oteviena prvni multibrandova prodejna v Praze. Nasledovaly dalsi dvé v Praze, jedna v Plzni,
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Hradci Kralové, v KoSicich (SR) a aktudlni novinkou je multibrandovd prodejna
v Pardubicich.

HR manaZerka spole¢nosti pro CR sdé&luje, Ze spoletnost ma aktualng pres 700 zaméstnancl
ve tiech zemich, z toho v Ceské republice je jich 357, na Slovensku 221 a v Mad'arsku 156.
Dle vnitinich informaci spolecnosti, momentdlni rozlozeni zaméstnanct dle vékovych skupin
v CR je 31 lidi ve v&ku 18-25, ve v&ku 26-35 spoletnost zamé&stnava 92 pracovnikd, 96
zaméstnancu je ve vékové skupiné€ 36-45 a posledni vékovou skupinou je skupina 46-60, ktera
je nejpocetnéjsi a Cini 138 zaméstnanci. Dédle HR manazerka pro SR dodava personalni
rozlozeni na Slovensku dle vékovych skupin. Ve véku 18-25 je 24 zaméstnancu, ve veku 26-
35 je 88 pracovnikd, ve véku 36-45 ma spoleCnost aktualné 47 zameéstnanci a ve vekové
skupiné 46-60 je 62 zameéstnancu. Loriské statistické udaje dle HR feditelky spolecnosti
ukazuji celkovy pocet pohovort, pocet naborii a pocet nabora dle vé€kovych skupin. V roce
2022 bylo ve spolenosti realizovano celkem 984 pohovori skrz Cesko a Slovensko, z &ehoz
se uskutecnilo 126 nastupt. Ze vSech realizovanych nabora bylo 38 z vékové kategorie 18-25
a 12 bylo z vékové skupiny 50plus. Vysoké Cislo zaméstnancii ve veékové skupiné 46-60
v porovndni s naborem této vékové skupiny za minuly rok ukazuji, ze vétSina zaméstnanci ve
spolecnosti pracuje delsi dobu a tohoto véku dosahuji béhem zaméstnani v této spolecnosti.
Zaméstnanci ve v€kové skupiné 18-25 let reprezentuji pomémeé vysokou ¢ast pracovniku a
nabory za posledni rok ukazuji, Ze by se spoleCnost méla zaméfit na rozvoj téchto pracovnikd.
Hlavni cil spolecnosti je mit kvalitni zaméstnance, ktefi budou radi chodit do prace, budou
mit pocit podpory od zaméstnavatele a budou spokojeni. Proto se spole¢nost snazi o podporu
zaméstnancu ruznymi projekty. Existuje nékolik projekta, které jsou zatim nerealizované ale
jsou i takové, které jiz spoleCnost spustila na podporu spokojenosti zaméstnanci. Jednim
takovym projektem je Vermont 4 Vermont, ktery byl spustén v roce 2020 a to po prvni viné
pandemické situace COVID-19. Projekt je stdle aktudlni a dle informaci spole¢nosti nadéle
funk¢ni ztstane. Cilem projektu je podpofit zaméstnance, ktefi se ocitli v t€zké zivotni situaci
a to jak po strance financni, psychologické, materialni, anebo odborné. O jaky druh pomoci se
jednd je uvedené v piiloze 6 této priace. Motto tohoto projektu je ,,Ucta a respekt ke kazdému
¢lovéku, bez ohledu na to, v jaké Zivotni situaci se ocitl. “ Platforma nabizi zaméstnancim
moznost pozadat o pomoc, nabidnout, ¢i poskytnout pomoc anebo pomoc pfijmout. Cilem je
zachovat sebetictu a respekt zadajiciho, anebo poskytujictho pomoc. Projekt nabizi pocit, ze
dand osoba neni sama a ze ji Vermont podpofi. Nenfi to charita, ale aktivni podpora, kterd neni
jednosmérna, ale je vzdjemnd. O pomoc muze pozadat kazdy zameéstnanec bez ohledu na
odpracovany cas ve spole¢nosti. Pomoci mohou vyuzit zaméstnanci ve zkuSebni dobé,
zamgstnanci se smlouvou na dobu urcitou, i ti ve vypoveédni lhaté. Data o tomto projektu byly
ziskané zinterniho systému HRMS (2023). Dalsi projekty na podporu zaméstnanct jsou
ve stadia vyvoje a v blizké budoucnosti budou prezentované zaméstnancim.

3.2 Kbvantitativni vyzkum

V této casti prace bude veénovand pozornost kvantitativnimu vyzkumu, ktery probihal
dotaznikovym Setfenim ve spolecnosti Vermont Holding a.s. Autor v této Casti podrobné
prozkoumal vSechny otazky dotaznikového Setfeni a interpretoval vysledky. Vysledky byly
podrobné rozepsané a pro lepsi pochopeni jednotlivych odpovédi autor pouzil grafické
znazornéni. Prvni Ctyfi otazky dotazniku jsou vyhodnocené v rdmci Metodiky prace jako
charakteristika respondentt. Tyto otazky byly zamétfené na pohlavi, vék, misto vykonu prace
a délku trvani pracovniho poméru ve spolecnosti, zbylé otdzky byly probrané v ramci této
subkapitoly. Dalsi otazky se tykaly pocitu znevyhodnéni v raznych oblastech pracovniho
prostiedi. Posledni Ctyfi otazky zkoumaji jak pocit respondentt z diskriminace na vlastni kuzi,
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tak i diskriminaci zazitou vaci jinym pracovnikim. V ramci dotaznikového Setfeni byly
pouzité nasledujici otazky.

5. Vyhovuje Vam prace s kolegy:

Tato otazka byla autorem polozena ke zji§téni otevienosti k diverzité v pracovnim tymu. Aby
autor predeSel sugestivité této otazky polozil ji tak, aby respondenti méli na vybér, zda jim
vyhovuje prace s mladSimi, stejné€ starymi anebo starSimi kolegy. Otevienost vici mladsim,
nebo starS§im kolegim je nizka, nebot drtiva vétSina respondentd zvolila odpoveéd stejné
starych kolegti a to az 70 respondentd, coz je 53,8 % z celkovych 135. Praci se starSimi
kolegy preferuje 24 respondentd, tedy 18,5 % a smladS$imi kolegy pracuje radé€ji 36
respondentu, coz je 27,7 %. Tyto vysledky jsou znazornéné v grafu 5. Vysledky této otazky
byly probrany podrobnéji v subkapitole 3.4 Shrnuti a doporuceni.

6. Vyhovuje Vam pracovni doba?

Pracovni doba z hlediska Age managementu je klicova. Jeji délka, rozlozeni a pfipadnd
uprava dle potfeb zaméstnanci muze vést ke zvySeni spokojenosti a mit pozitivni vliv na
atmosféru v jednotlivych tymech. Autordv zamér této otazky tkvi vtom, zda jsou ve
zkoumané spolecnosti moznosti flexibilni/alternativni pracovni doby a jestli jsou zaméstnanci
celkové spokojeni s pracovni dobou. Otazka byla zodpovézend 136 respondenty. Pfi této
otazce je prevaha dvou odpovédi, které maji pomérné stejné obsazeni na sloupcovém grafu 6.
Z celkovych respondentii 56 odpovédélo ano, pracovni doba je vyhovujici, coz je 41,2 %
v procentudlnim provedeni. Vét§i obsazenost méla odpovéd nékdy ano, nékdy ne a to 65
respondentu, coz je 47,8 %. KdyZ bereme v potaz, Ze témér polovina z celkovych respondentt
zvolila tuto odpoveéd’, je stdle prostor pro zlepSovani v této oblasti. Odpovéd ne vybralo 15
lidi z celkovych respondentt, coz se rovna 11 % obsazenosti na grafu 4.

7. Jste spokojeny s pracovnim prostiredim, ve které pracujete?

Jeden z velmi dulezitych aspektl motivace je pracovni prostiedi. Dnesni doba jiz ukazala
témer vétsin€é zaméstnavatell, ze pracovni prostiedi Cisté, moderni, piehledné a piijemné,
mize mit velmi motivujici charakter z dlouhodobého hlediska. VétSina pracovist jiz
disponuje ,,relaxacni zonou®, kde si zaméstnanci mohou najit chvilku pro sebe a zregenerovat
mozkové buriky. Takova relaxacni zona je jednorazova investice a zvySuje motivovanost
pracovnikii. Pozitivni ohlasy na pracovni prostiedi je vidét na grafu 7. Celkové odpovédélo
136 respondentd, z toho 51 je zcela spokojenych, coz je 37,3 %, spiSe spokojenych je 48
respondentt a to je 35,3 %. Odpoveéd nékdy ano, nékdy ne zvolilo 34 respondenta tedy 25 %
a 3 respondenti tedy 2,2 % spiSe spokojenych neni. Odpoveéd” vibec nezvolil nikdo. Pomérné
velka Cast respondentt je zcela nebo spiSe spokojena s pracovnim prostiedim. Velmi pozitivni
ohlas na pracovni prostiedi je pfedevsim od pracovniku z kancelare. Kancelar této spolecnosti
sidli na Pohoftelci a roku 2020 prosla celkovou rekonstrukci. Rekonstrukce vnitinich prostor
byla navrzend velmi zndmym italskym architektem. V prostordch kancelafe se nachazi
relaxaCni zona pro zaméstnance, je zde mozné se obcerstvit a v neposledni fadé je zde
moznost vyuzivani letni terasy na prici, nebo k relaxaci. Pozitivni ohlasy na pracovni
prostfedi maji i lidé z prodejen. Prodejny spolecnosti jsou moderni a nabizeji zaméstnancim
pracovi§te¢ luxusniho charakteru. Navrzeny byly stejnym architektem jako kancelar
spoleCnosti. V tom samém smyslu nabizeji zakaznikim nakupy ve velmi luxusnim prostredi.

8. Pocit'ujete dostatecnou podporu od svého nadrizeného?

Podpora nadfizeného je nastroj na zvySovani pracovniho vykonu. Manazefi by méli umét
s timto ndstrojem neustdle a spravné pracovat. Takovd podpora by méla byt vyuzivana od
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TOP managementu az po liniovy management. Z dotaznikového Setfeni ve zkoumané
spoleCnosti vyplyva, ze vétSina respondentt takovou podporu od svého nadfizeného ma.
Respondentd, ktefi maji maximalni podporu od svého nadfizeného je 47, coz je 34,6 %. K
odpovédi spiSe ano se priklonilo 46 respondentd, tedy 33,8 %. Respondentd, ktefi nékdy
takovou podporu pocituji a nekdy ne je 31, coz je 22,8 %. Zaméstnanct, ktefi spiSe nemaji
pocit podpory je 10, tedy 7,4 % respondenti. Dva zaméstnanci z celkovych 136 respondentt
takovou podporu viibec nepocituji, coz je 1,5 % . Celkové rozlozeni vysledki je znazornéné
na grafu 8.

9. Myslite si, ze kolegové jinych vékovych skupin jsou Iépe odménovani?

Ve spolecnosti by si zaméstnanci nemé&li mezi sebou sdélovat mzdy, 1 kdyz jesté pred tfemi
lety méla firma zavedeny benefitni systém , seniority“. Z toho vyplyva, ze zaméstnancim byl
pfi naboru sdélen tento systém odmeén. D4 se tak predpokladat, ze lidé veédéli, ze jsou
zameéstnanci odmeénovani kromé jiného i1 lety odpracovanymi ve spoleCnosti. Seniority ve
spolecnosti skoncilo, respektive bylo zmrazené na stavajici Castce stalym zaméstnancim a
presunuté do jiné mzdové slozky. Noveé nastupujici zaméstnanci jiz tento benefit nemaji.
Odpoveédi jsou ruznorodé, jak je vidét na grafu 9. Vétsina respondentt se priklani k odpovédi
ne. Vibec ne oznacilo 34 respondentt, to je 25 % a spisSe ne bylo zvoleno 43 respondenty, coz
je 31,6 %. Téch, ktefi maji nékdy pocit, ze jsou zamestnanci jinych vékovych skupin 1épe
odmeénovani je 28, tedy 20,6 %. Odpoveéd spiSe ano zvolilo 14 respondentd, coz je 10,3 % a
ano vzdy si mysli 17 respondentt coz je 12,5 %z celkovych 136.

10. Myslite si, ze kolegové jinych vékovych skupin jsou zvyhodnéni v urcitych
pracovnich postupech?

Dalsi otazka zjistuje pfitomnost pocitu znevyhodnéni, co se tyCe pracovnich postupd. Pii
zkoumani primarnich zdroji k této bakalarské praci bylo zjisténo, ze roCniky 50plus se
domnivaji, ze jsou oproti mlad$im ro¢nikiim znevyhodnéni v pracovnich postupech v tempu,
sile, ¢i angazovanosti viz. kapitola 2.1.4 této prace. Taktéz maji stejny pocit mladsi generace
po dokonceni studia z divodu nejistoty, nizsiho sebevédomi, ¢i nedostatecné kvalifikace. Na
zakladé toho byla autorem této prace zaméfena tato otdzka na pocity respondenti. Bylo
zjisténo, ze 20 respondentt, tedy 14,9 % ma takovy pocit vzdy. SpiSe ano zvolilo 18
respondentt, coz je 13,4 % a nékdy ano, nekdy ne odpovédélo 28 respondentt, tedy 20,9 %.
Téch, kteti takovy pocit téméf nemaji je 38, tedy 28,4 % a téch, ktefi takovy pocit nemaji
vubec je 30, coz je 22,4 %. Pocit znevyhodnéni nema tedy vétsina dotazovanych. Vysledky
jsou znazornéné v grafu 10.

11. Myslite si, ze zpusob firemnich benefitu je vyhodnéjsi pro kolegy mladsi/starsi, nez
jste vy?

Firemni benefity jsou dulezitou soucasti motiva¢niho programu spolecnosti. To, jak firemni
benefity zameéstnanci vnimaji, ma rozhodujici vliv na jejich spokojenost. Zikladnim
stavebnim kamenem firemnich benefiti jsou potfeby zaméstnanct. Kdyz firma stavi benefitni
program na potiebach zameéstnancu, je jasné, ze motivovanost zameéstnanct bude vysoka a tim
i pracovni vykon bude stabilnéj§i. Ani v této oblasti neni misto pro diskriminaci, takze firemni
benefity by mély byt minimaln€ vyrovnané pro vSechny veékové kategorie. Proto autora
dotazniku zajimalo, jak vnimaji zaméstnanci benefitni program v dané spolecnosti. VétSina
respondentu si nemysli, ze pracovnici jinych vékovych skupin maji benefity vyhodnéjsi nez
oni sami. Odpovéd vibec ne si zvolilo 53 respondentt, coz je 39,3 % a téméf ne odpovédelo
celkem 35 respondentt, coz je 25,9 %. Nékdy ano, nékdy ne si mysli 14 respondentt, tedy
10,4 %. Spise ano si vybralo 18 respondentu, tedy 13,3 % a ano vzdy si mysli 15 respondentq,
to je 11,1 % z celkovych respondenti. Celkem na tuto otazku odpovédélo 135 dotazovanych.
Vysledky jsou uvedené na grafu 11.
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12. Mate pocit znevyhodnéni v moznostech dalSiho vzdélavani oproti mladSim/starSim
kolegiim?

Vzdélavaci programy v rdmci Age managementu by mély byt soucasti kazdé spolecnosti.
Moznost vzdélavat se ve spoleCnosti by mél mit kazdy bez ohledu na vék, rasu, nebo
narodnost. Vzdélavaci programy zvySuji odbornost pracovnikii a profesionalitu, coz je
investici do lidského kapitalu spoleCnosti, ktera se vzdy vyplati. Urcité vzdélavaci programy
se daji délat v ramci internich zdroja spole¢nosti bez potieby outsourcingu. Je potieba ale v tu
chvili myslet na nepietazeni zaméstnanct spolecnosti. M¢lo by to v ramci motivace negativni
efekt. V ramci této otazky pomeérné velka Cast respondenti a to 59 odpovédé€lo, ze vibec
nemaji pocit znevyhodnéni, coz je 43,7 %, téméf ne zvolilo 27 respondentt a to je 20 % a
nékdy ano, nékdy ne vybralo 6 respondenti, tedy 4,4 %. Celkem velka Cast respondentil se
piiklonila k odpovédi spiSe ano a to je 26, coz je 19,3 % a ano, vzdy zvolilo 17 respondentq,
tedy 12,6 % z celkovych 135 odpovédi. VSechny odpovédi jsou znadzornéné na grafu 12.

13. Mate pocit znevyhodnéni pri skloubeni osobniho a pracovniho zivota oproti
mladSim/star§im kolegum?

V prvni fadé je podle autora této prace dulezité si polozit otazku, jaky ma vliv work-life
balance na pracovni vykon zaméstnance. Az teprve pak si mizeme polozit otazku pocitu
diskriminace v této oblasti. Mnoho zameéstnancii ma realné problém se skloubenim osobniho a
pracovniho zivota z riznych divodd. Kazda veékova skupina ma své individualni divody,
které zavisi i na pohlavi, ¢i pracovnim zafazeni. Problémy se skloubenim osobniho a
pracovniho zivota vyvoldvaji frustraci, z cehoz vznika stres a snizuje se pracovni vykon. Na
grafu 13 je zfetelné pomeérné stejné rozlozeni jednotlivych odpovédi. Respondentt, ktefi
vubec nemaji pocit znevyhodnéni pfi skloubeni pracovniho a osobniho Zivota oproti jinym
veékovym skupinam je celkem 48, coz je 35,3 %. Témér ne odpovedélo 29 respondentd, to je
21,3 % a nékdy ano, nékdy ne zvolilo 17 dotazovanych, tedy 12,5 %. Problémy se
skloubenim osobniho a pracovniho zivota se projevuje u 42 z nich, coz je u 30,8 %. Rozlozeni
jednotlivych odpovédi s pozitivnim vyjadienim by bylo 24 respondentt pro spiSe ano, tedy
17,6 % a 18 respondentt pro ano vzdy, coz je 13,2 % z celkovych 136 odpovedi.

14. Mate podporu v kreativnim mySleni?

Vysledky této otazky ukazuji, jak moc jsou napady a podnéty ostatnich vyslechnuty. Prave
diverzita na pracovis§ti pfina§i mnohdy celkové zlepSeni. Vyslechnout a podpofit napady
jinych je tedy klicové nejen pro prospéch firmy ale i pro pracovnika samotného. Vysledky
otazky jsou svou Cestnosti podobné, jak je vidét na grafu 14. Té&ch, ktefi maji pocit podpory
v kreativnim mysleni je 30, tedy 22,1 %. SpiSe ano odpovédelo 37 z nich, coz je 27,2 % a
nékdy ano, nékdy ne odpovédélo 34 respondentd, tedy 25 %. Téméf ne zvolilo 32
respondentd, coz je 23,5 % a vubec ne odpovédéli celkem 3 dotazovani, coz je 2,2 %
z celkovych 136 odpovédi.

15. Mate pocit motivace k lepSim pracovnim vykonim?

Motivace jako jedna z oblasti fizeni lidskych zdroji je umistnéna na vrchnich prickach
manazerskych dovednosti. Motivovanost zameéstnancii se odrazi na jejich vykonu. Vysledky
motivovanosti respondentt jsou uvedené v grafu 15. Vzdy se citi motivovani 22 respondenti a
toje 16,3 %, spiSe se citi byt motivovano 36 respondentt, coz je 26,7 %. Vétsina respondentd
zvolilo odpovéd’ neékdy ano, nékdy ne a to 42 respondentl, coz je 31,1 %. Témér ne
odpovédélo 30 respondentu, tedy 22,2 % a vubec se neciti byt motivovano 5 respondentu, coz
je 3,7 % z celkovych 135 odpovédi.
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16. Dostavate pravidelnou a konstruktivni zpétnou vazbu od svého nadrizeného?

Zpétna vazba jako nastroj na rozvoj zaméstnancu je nejefektivnéj$i v ramci fizeni lidskych
zdroji. Méla by se vyuZzivat pravidelné a ma za tlohu poskytnout zaméstnanciim obraz jejich
prace at uz negativni, jako pomoc k rozvoji, anebo pozitivni, jako urcity druh motivace. Patfi
mezi povinnosti manazera. To, zda dostavaji respondenti pravidelnou a konstruktivni zpétnou
vazbu je znazornéné na grafu 16. Pravidelnou zpétnou vazbu dostava 33 respondentt, coz je
24,3 %. SpiSe ano, zvolilo 35 respondentd, tedy 25,7 %. Nejvice respondentt, to je 38 zvolilo
odpovéd’ nékdy ano, nékdy ne, coz je 27,9 %. Témeér nedostava 25 respondenti zpétnou
vazbu a to je 18,4 % a vibec nedostava 5 respondentt, tedy 3,7 % z celkovych 136 odpovedi.

17. Mél(a) jste nékdy pocit diskriminace na zdakladé Vaseho véku? Pokud ano, kolik
Vam bylo?

Prvni polouzaviena otazka zkoumala, zda respondenti zazili diskriminaci na vlastni kuzi.
Autor prti této otdzce zvolil Ctyfi nejvice se opakujici odpovedi pro snadnéj§i vyhodnoceni a
porozuméni vysledktm. Ctyii odpovédi formuloval tak, aby obsahly viechna vyjadfeni
respondentu. Celkem na tuto otazku opovédélo 101 respondent.

Prvni a nejCastéjsi odpovédi byla odpovéd ,ne, nemél“ jsem pocit diskriminace na zaklade
véku v pracovnim prostiedi. Tuto odpovéd’ zvolilo 55 respondentd, coz je 54,4 %. Tady je
mozno se domnivat, zda byla otazka spravné pochopena, nebo zda respondenti védi, co
takova diskriminace na zakladé véku muze obnaset.

Dalsi nejcastéji opakovanou odpovédi bylo ,ano, mél ve véku 18-25 let“ a to v poctu 34
respondentl, coz déla 33,6 %. Jedna znejCastéi diskriminovanych vékovych skupin
v pracovnim prostfedi jsou lidé tésné po dokonceni studia, tedy 18-25 let. Tento druh
diskriminace je z divodu neznalosti pracovnich procest. Lidé t€sné po ukonceni studia jsou
jesté bez zkuSenosti, coz ostatni pracovnici vnimaji. Castokrit tak odsuzuji jejich
nezkuSenost. Je to velmi rozSifeny druh diskriminace a pokud nema clovék dostatecné
sebevédomi, nema velkou Sanci tento predsudek vyvratit. V poradi tfeti nejvice opakovanou
odpovédi byla odpovéd ,ano, mél ve véku 26-35 let“. NejCastéji se jedna o genderove
nevyvazenou diskriminaci v neprospéch Zen. Zeny této vékové skupiny jsou nejdastéji
diskriminované ze dvou moznych divodu. V prvnim pfipadé diskriminace vznika jiz u
pohovoru. Davod vychazi z predpokladu, Ze bezdétna zena, ktera si hleda praci, v brzké dobe
planuje zalozeni rodiny. Z tohoto divodu jsou Zeny Castokrat odmitnuté jiz po prvnim kole
pohovoru.

Druhym nejc¢astéjsim divodem k diskriminaci zen této vékové skupiny je predpoklad, ze zeny
s malymi détmi nejsou schopny skloubit pracovni a soukromy zivot. Toto vékové rozmezi
zvolilo 9 respondentt, coz je 8,9 % z celkového poctu respondentti.

Posledni nejcastéji opakovanou odpovédi je ,,.ano, mel ve véku 45-50“. Tato vékova skupina
jiz pomalu spada do skupiny ,.nejvice ohrozenych® u diskriminaci na zakladé véku. V této
vekové skupiné jsou jiz 1idé nejCastéji diskriminovani na zdkladé snizené pracovni schopnosti,
nebo snizeného pracovniho vykonu. Pfedpokladd se nizs§i angazovanost, snizeni pracovni
energie a méné radosti z prace. VSechny odpovédi jsou zaznamenané v tabulce 1.

18. Zazil(a) jste nékdy znevyhodnéni jiného zaméstnance ve véku 20-32 let? Pokud ano,
pri jaké prilezitosti?
V druhé polouzaviené otdzce autora zajimalo, zda nékdo zazil diskriminaci jiného
zamé&stnance na zakladé véku. CtyHi nejéastéji se opakujici odpovédi zpracoval do tabulkové
formy, kde jsou rozdélené dle Cetnosti a procentualniho vyjadieni. Vékova diskriminace
vtomto véku je jedna znejvice rozSifenych forem diskriminace v pracovnim prostiedi.
Potvrdily se domnénky autora o divodech, které nejCastéji vedou k diskriminaci v tomto
vékovém rozmezi. Na tuto otazku odpovédélo celkem 93 respondentti, z toho 63 respondentt
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odpovédélo negativné. Tito respondenti nikdy nezazili diskriminaci jiného zaméstnance
v tomto vékovém rozmezi, coz je celkem 67,7 %. Kdyz bereme v potaz Cetnost téchto
odpovedi, tak stejné jako u prvni polouzaviené otazky nejpravdépodobnéjsi variantou by byla
neznalost prubéhu diskriminace na zakladé véku. Druhou nejcetnéjsi odpovédi byla odpoved
,,ano, zazil pii prilezitosti kariérniho postupu®, kterou zvolilo 16 respondentd, coz je 17,2 %.
Treti odpovéd, ktera se nejvice opakovala, byla ,ano, zazil na zakladé nedostateCnych
zkusenosti. Tento nazor celkem potvrdilo 11 respondentt, coz je 11,8 %. Posledni odpovédi,
kterd se opakovala byla odpovéd ,,ano, zazil pfi pfilezitosti zakladani rodiny*. Tato odpoveéd
se opakovala tfikrat, coz je celkem 3,2 % z celkovych respondenti. Vysledky této vyzkumné
otazky jsou znazornéné v tabulce 2.

19. Zazil(a) jste nékdy znevyhodnéni jiného zaméstnance ve véku 30-45 let? Pokud ano,
pri jaké prilezitosti?

Tato polouzaviena otazka zkouma, zda nékdo zrespondentl zazil diskriminaci jiného
zameéstnance ve veéku 30-45. Pfi této otazce autor vytvoril dvé skupiny nejCastéji se
opakujicich odpovédi. Celkem na tuto otazku odpovédélo 92 respondentt. Prvni a nejcastéjsi
odpovéd’ byla ,,ne, nezazil“, kterou vybralo 82 respondentt, coz je 89,1 % z celkového poctu.
Druha odpovéd’, kterd se nejCastéji opakovala, byla ,,ano, zazil pii pftilezitosti work-life
balance”. Tuto odpovéd zvolilo celkem 10 respondentt, tedy 10,9 %. Obtizné skloubeni
soukromého a pracovniho zivota ve véku 30-35 se tykd prevazné€ zen. Dnesni doba pfinasi u
zen zakladdani rodiny v pozdéj§im véku. Méné vékové diskriminace zazivaji lidé ve veéku 35-
45 let. Toto je produktivni veék pro zeny, ale i muze. V tomto obdobi jsou na vrcholu své
pracovni kariéry. VSechny odpovédi jsou uvedené v tabulce 3.

20. Zazil(a) jste nékdy znevyhodnéni jiného zaméstnance ve véku nad 46 let? Pokud ano,
pri jaké prilezitosti?

Posledni polouzaviena otazka se zamétfuje na vékovou skupinu nad 46 let. Tato veékova
skupina je nejvice probirand v rdmci Age managementu. Autor odpovédi rozdélil do ctyt
nejvice se opakujicich, pfi¢emz Cetnost jednotlivych odpovédi je uvedena v tabulce 4.
Odpoveéd ,,ne, nezazil“ zvolilo nejvice respondentid a to 68 z celkového poctu 92, coz je 73,9
%. Dalsi odpoveédi jiz jsou v poctu pod 10. Celkem 9 respondentti odpovédélo ,.ano, zazil
kvuli niz§i vykonnosti“ a to je 9,8 % z celkového poctu. Tteti nejvice opakovanou odpovedi
byla odpoveéd ,.ano, zazil kvili technice™ a to v poCtu 8 respondentu, tedy 8,7 %. Posledni
nejcetnéjsi odpoveéd byla ,,ano, zazil kvili nizsi energii®, kterou zvolilo 7 respondentt, coz je
7,6 %. Vsechny ctyfi odpovédi, se daji povazovat za bézny nedostatek u vSech starSich
pracujicich lidi. Tyto nedostatky jsou vnimané spolecnosti jako fenomén a Castokrat
predsudky ptfedchdzeji osobni zkuSenosti zaméstnavat lidi star§si 50 let. U spolecnosti
zameéstnavajicich osoby starsi 50 let, jsou tito lidé jsou v mnohych piipadech diskriminovéni
na zakladé téchto nedostatkt. Potvrdily to i vysledky tohoto vyzkumu.

3.3 Kbvalitativni vyzkum

V ramci kvalitativniho vyzkumu byl proveden rozhovor s HR feditelkou, které by polozené
Ctyti otdzky tykajici se Age managementu ve spoleCnosti. Taktéz byly realizované rozhovory
s nékolika manazery spolec¢nosti. Odpovéedi byly zaznamenané v ramci této subkapitoly a byly
podrobné probrané v subkapitole 3.4 Shrnuti a doporuceni. Doslovné odpovédi jednotlivych
dotazovanych jsou uvedené v pfiloze 3.
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Rozhovor s HR feditelkou

Prvni otazka smérovala k vékové skupiné 5Oplus a ndzoru HR feditelky na tuto vékovou
skupinu, jak vnima jejich kvalitu, a jaky maji pfinos pro firmu.

Tato skupina pracovnikd byla feditelkou vnimana jako velice pfinosnd, kterd nefes§i méné
podstatné véci, jsou vyzrali a maji nadhled. Pracovni vykon je vniman jako stabilni s méné
Castymi vykyvy a jsou hlavné podle jeji slov loajalni. Pfedpoklada se, ze tito zaméstnanci
maji za sebou jiz né€jakou pracovni historii, v ramci které zazili rizné organizace, vedeni,
pracovni tymy a mohou tak porovndvat. Proto si tito zaméstnanci vazi toho, co jim Vermont
nabizi. Maji dlouholeté zkuSenosti, které pfi jejich ochoté sdilet je mezi spolupracovniky,
muizou znamenat velky piinos pro mladé, ale i pro celou spolecnost. Kdyz se zabyvala
nedostatky, které by mohla tato vékova skupina pracovniki mit, byly to predev§im moderni
technologie, nizsi flexibilita, ¢i delSi doba na osvojeni novych procestu. Celkové méli veétsi
problém se piizpisobovat zménam. Tyto nedostatky mohou oni sami vnimat jako handicap
vuéi tymu a proto se spolecnost snazi o vytvoreni rodinného prostiedi, které dopomaha ke
snizeni pravdépodobnosti téchto situaci.

V ramci druhé zkoumané otazky se autor ptal na moznosti kariérniho rastu v§ech pracovnika
a zda spoleCnost nabizi dostateCnou podporu na kariérni rast. V této oblasti vidéla feditelka
potencidl pro zlepSeni, i kdyz pro aktivni a iniciativni lidi se ve spoleCnosti najde misto vzdy.
Jako velké pozitivum uvedla, ze je ve spoleCnosti moznost si novou pozici vyzkouset a v
pfipadé nespokojenosti se vratit na svou puavodni pozici. Touto moznosti je kazdy
zaméstnanec, kterému byla nabidnuta vy$si pozice obeznamen, coz by mélo u pracovnika
snizit stres, domniva se feditelka.

Dalsi otazka, kterd autora zajimala, byla, kterou oblast Age managementu vnima HR feditelka
za problematickou s nejvétsim potencidlem ke zlepSeni. Jeji prvni a spontdnni reakci bylo
vytvareni vékové pestrych tymd. Nejvétsim problémem vidéla to, Ze vétSina manaZer je
diverzité ve svych tymech malo oteviend. Star$i manazefi se boji zaméstnat mladsich kolegy a
ti mladsi nechtéji zaméstnat starSi uchazece. Tato skutecnost zpusobuje to, ze pracovnici HR
musi vynalozit vice energie, aby tyto manazery namotivovali a nasmérovali k pestrosti
v tymu. Potencial je vniman od HR feditelky ve sméru vétsi podpory pro vékové riznorodé
tymy, dokud si na tuto pestrost nezvyknou.

Dalsi otazka byla smérovana k vékové skupin€é S50plus a piipadnou podporu v rdmci Age
managementu pro tyto zaméstnance. Tady odpoveéd feditelky smérovala spiSe ke skupiné
ztéto veékové kategorie, kterd pracuje na prodejnidch. Tim, Ze sama dobfe zna pocet
zaméstnancu této ve€kové skupiny na prodejnach, se spoleCnost snazi vymyslet alternativni
feSeni pro tyto zaméstnance. Tito pracovnici se postupem Casu budou citit po fyzické strance
slabsi a 12hodinova pracovni sména na prodejné pro né bude obtiznéjsi. Pfesné jejich loajalita
a zkuSenosti napomahaji spolecnosti, aby vymyslela nové projekty a mohla tak témto
zaméstnancim nabizet jiné pracovni funkce. Podle feditelky jsou ale zatim tyto projekty ve
stadiu feSeni anebo pilotniho projektu.

Posledni otazka zkoumala, jaké ndklady navic by znamenalo pro spoleCnost zpustit opét
projekt Talent pool. Talent pool jako takovy zadné naklady navic spoleCnosti nepiinasel.
Vhledem k tomu, ze vSechna odvedena prace na piipravu 1 realizaci tohoto projektu byla za
pomoci HR pracovnikt, kromé cestovnich piikazi tento program nepfinesl zadné jiné naklady
navic. Nebyla nutnost zamé&stnavat nikoho nového, tim padem je tézké na tento program
vycislit naklady.
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Rozhovory s manazery

Pfi rozhovorech s manazery byl autoriv zamér zjistit, z jakého divodu jsou tito manazefi
meéné otevieni k vétsi diverzité ve svych tymech. Néktefi manazefi maji vyhrady k naboru
mladSich do svého tymu, nékteti zase ke starSim a jsou i taci, ktefi jsou striktné otevieni
pfijmout pouze svou vékovou skupinu.

Prvni manazer je ve véku 34 let a ma nizkou davéru vuci mladym lidem. Jeho pocit je, Ze tato
veékova skupina je ,lind*“. Jejich predstava o praci je nékde jinde a maji pocit, ze dostanou
skvély plat za malo prace. Dalsi divod byl uveden ten, Ze tato generace ocekava super rychly
kariérni rust bez toho, aby nékde nékomu museli dokazovat své schopnosti. Z tohoto divodu
nema stoprocentni otevienost k naboru mladsich lidi do svého tymu. U starSich vidi duveéru,
loajalnost a letité zkuSenosti v zdkaznickém servisu, coz je pro néj priorita. U manazera 2 by
hodné zalezelo na zdravotnim stavu a kondici kandidéta. Preferenci toho manazera je elan a
energie, kterou z vlastnich zkuSenosti vétSina starSich lidi jiz postrada. Pti této odpovédi také
zaznélo to, aby uchaze¢ zapadl do mladsiho kolektivu a sam se tam citil komfortné. U tohoto
manazera byly vyhrady i pro mladsi generaci, a to hlavné zodpovédnost a zkusenosti daného
Clovéka. Je to vétSinou jejich prvni pracovni zkuSenost a nemaji uplnou predstavu o tom, jak
to v pracovni sféfe funguje. Jsou lehkovaznéjsi a je potreba vétsiho uasili k jejich zaskoleni.
Obavy u tohoto manazera byly i vtom, ze nedokazou byt tymovymi hraci. VE&k tohoto
manazera je 29 let.

Manazer 3 ve veku 37 let, ma Spatné zkuSenosti v pracovnim prostiedi hlavné s mladymi
lidmi. Podle tohoto manazera je mladd generace rozmazlena, méa neustdle pocit, Ze je
,,vSechno Spatné“. DalSim divodem manazera byly obavy z toho, Ze jsou prelétavi. Kdyz se
jim néco na praci nepozdava, bez toho, aby hledali feSeni daji jednoduse vypovéd. Co tento
manazer poznamenal jako paradox je to, ze podle jeho zkuSenosti maji starsi mnohdy vice
energie, néz mlada generace. NejvétSim zlem dnesSni generace mladych lidi vidi manazer 4 ve
véku 38 let zavislost na mobilech. Kdyz nemaji svoje mobily v kapse béhem prace, jsou
nervozni a neodvadéji svoji praci dostatecné dobfe. U tohoto manazera rovnéz zaznéla lenost
mladych lidi. Nevazi si hodnoty penéz a podle toho i odvadi svoji praci. Pozdni pfichody do
prace berou jako standard a nemaji pocit, ze by to tak nemélo byt. Zde je vidét neotevienost
rovnéz pro mladsi generace lidi. Manazer 5 ve véku 35 let preferuje svou vékovou skupinu do
svého pracovniho tymu. U mladsich vidi problém v nedostatku zkuSenosti, absenci pracovni
mordalky a nejsou podle tohoto manazera loajalni. Nevyhovuje jim pracovni doba 12 h, nemaji
zodpovédnost a uctu k pravidlim. Tém starSim nad 55 let chybi rychlost, maji potize
s moderni technikou a trv4 jim déle se zaskolit.

Manazer 6 ve véku 27 let ma vyhradu ke star§im generacim a jako hlavni divod vidi autoritu.
Jako priklad uvedl, ze mladsi manazery berou star§i osoby méné vazné, protoze vékove by
mohli byt jejich rodi¢i. Dal§im diivodem tohoto manazera je zdravotni stav a zpusobilost stat
12 h denn€ na prodejné. A jako posledni divod byly zlozvyky, které se daji u star§ich osob
tézko odnaucit. Manazer 7 ve veku 32 let preferuje také svou vékovou skupinu pii vybéru
nového pracovnika do svého tymu. U starSich pracovnikd vidi problém hlavné v neustalém
porovndvéani piedeSlych zaméstnani s tim aktudlnim. Zdravotni stav je horSi a jsou vice
unaveni. Na mlad§i generaci tésné po Skole ma tento manazer ndzor, ze maji zkreslenou
predstavu o pracovnim prostredi a pfi nastupu jsou zklamani realitou. Nazory manazera 8 ve
veku 39 let se celkem shoduji s ndzory ostatnich. Preferenci tohoto manazera jsou pracovnici
kolem 30 let. Nedavéra ve star§i pracovniky je spiSe z divodu zdravotnich problému a
Castych navstév lékaitu. V piipadé mladSich pracovnikd po dokonceni Skoly jsou hlavni
divody respekt a vétsi pravdépodobnost k Casté fluktuaci. Nejveétsim problémem pro tohoto
manazera je neochota v piipadé potieby pomoci na dkor vlastniho volna.

Manazer 9 je ve véku 44 let a jeho preferenci je stoprocentné starSi generace, kterd jiz ma
nadhled, pokoru a zodpovédnost. Jeho tym se sklada ze zaméstnanct 40plus, ktefi jsou
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spolehlivi. Mladsi generaci vidi problematickou ve vice ohledech. Maji problém
s vikendovymi sménami, maji vysoké finan¢ni naroky a jsou hlavné nezodpovédni.

Manazer 10 ve véku 41let ma taktéz problém s mladsi generaci. Tento manazer by si do svého
tymu nevybral uchazeCe mladSiho nez 27 let. Musi byt hlavné vyzrali a zodpovédni.
Dosavadni zkuSenosti tohoto manazera poukazuji na fakt, ze mladsi generace ma problém
s respektovanim autority.

3.4 Shrnuti a doporuceni

Tato subkapitola ma za ukol shrnuti vysledka vyzkumda, které byly provedené autorem ve
spolecnosti Vermont Holding a.s., podrobnéji zhodnotit Age management v této spolecnosti
ana zakladé jejich nedostatki navrhnout doporuceni, ktera by mohla vést ke zlepSeni
identifikovanych nedostatku.

Vekova diverzita ve spolecnosti je celkem bézna, coz ukazuji i vysledky vyzkumu, jaké
veékové skupiny ve spolecnosti pracuji. Mezi pracovniky spole¢nosti pracuji mladi lidé hned
po ukonceni studia ve véku 18-19 let, ale i starsi tésné pied dichodem, ve véku kolem 60 let.
Nejpocetnéjsi veékovou skupinou dotazovanych je skupina 26-35 let a to celkem 51
respondentt (38 %). Pokud se bere v potaz diverzita na pracovisti, nebo preference mladsich
nebo starSich spolupracovnika, tato vé€kova skupina preferuje az v 54 % spolupraci se stejné
starymi kolegy. Jako dalsi preferuji starsi kolegy a to v 33 % piipadid. Nejméné preferovanou
spolupraci si tato vékova skupina umi predstavit s mlad§imi kolegy, pouze v 11 % pfipadu.
Dalsi pocetnou vékovou skupinou jsou zaméstnanci ve véku 36-45 let, kterych je celkem 35
(26 %). U téchto respondentt se také preferuje spoluprace se stejné starymi kolegy az v 63 %
piipadi. Rozdil od predeslé vékové skupiny je v preferenci spolupracovat s mlad$imi, nebo
star§imi kolegy. Tito respondenti se témér vyrovndvaji v poctech téch, kteti preferuji
spolupraci s mladsimi kolegy s témi, ktefi zvolili spolupraci se star§imi. V 20 % piipadi pro
volbu s mlad§imi kolegy a 17 % pro starsi.

Stale pomérné velkou ¢ast respondentl tvofi zaméstnanci ve véku 46-60 let, a to v poctu 32
(24 %). U této veékové skupiny je markantné vidét rozdil v preferencich oproti mladSim
kolegim. Stale se ale respondenti drzi velkym krokem vpied, co se tyCe spoluprace se stejné
starymi kolegy a to az v 54 % ptipadu. Kde se ukazuje velky rozdil, je spoluprace s mladsimi
kolegy, protoze tato vékova skupina az ve 34 % pfipada by si vybrala spolupraci s mladsimi
kolegy. Pouze jeden respondent této skupiny by spolupracoval se star§imi kolegy, coz je
pouze 3,2 % ptipadu. Tito pracovnici ve véku 46-60 let pracuji v 78 % na prodejné, tedy jsou
cca 12 h denné na nohou.

Nejnizsi vékovou skupinu z respondenttl tvori zaméstnanci ve véku 18-25 let, celkem tedy 17
respondentt (12 %). Je to prvni vékova skupina, u které neni na prvni pfi¢ce preference stejné
starych kolegti pfi spolupraci. Tato vékova skupina preferuje spolupraci s mladsimi kolegy az
v 65 % piipadi. Se star§imi by spolupracovali tfi respondenti, tedy 18 % a na poslednim misté
je spolupréce se stejné starymi kolegy, coz je 12 %. Lidé mlad§i generace maji radi flexibilni
pracovni dobu, nemaji radi, kdyz jim ne€kdo jiny urcuje od kdy, do kdy maji pracovat. Z této
veékové skupiny (generace Z) vyhovuje pracovni doba pouze 23 % respondentt a témet 77 %
z této veékové skupiny nevyhovuje pracovni doba, ¢imz se potvrdila fakta.

Z vySe uvedenych vysledkii vyzkumu se dda domnivat, ze zaméstnanci spoleCnosti se
stereotypné fixuji ke spolupraci se svymi vrstevniky a v méné pripadech jsou otevieni n¢jaké
diverzité v pracovnich tymech. Toto potvrzuje 1 HR feditelka spolecnosti, kterd sama uvedla,
ze zameéstnanci jsou méne€ otevieni ke spolupraci s jinou vékovou skupinou, nez jsou oni
sami. Hlavnimi aktéry této rigidni filozofie podle HR feditelky jsou pfevazné manazefi, ktefi
nechtéji pfijimat do svych tymu pracovniky jinych vékovych skupin. Zmeénit jejich postoje,
nebo jen pootevrit jejich mysl pro vétsi diverzitu stoji cely HR tym ve spoleCnosti velké usili.
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Na zakladé¢ realizovanych rozhovord s nékolika manazery se v podstaté potvrdila slova HR
feditelky. Realizovalo se 10 rozhovori s manazery s negativnim postojem k diverzité. Autor
se jich ptal na hlavni divody k odmitavému postoji k diverzité ve svych pracovnich tymech.
Duvody byly razné mladSich i starSich, ale nasly se i duvody, které byly stejné pro obé
skupiny. Autor vybral divody, které se opakovaly vice nez trikrat. Pro mladsi generaci to byla
hlavné nezodpovédnost, nezkuSenost, vétsi usili je zaskolit, respekt vaci autorité. Mlada
generace ocekava vysoky plat za malo prace a kdyz se jim néco v zaméstnani nepozdava
s lehkosti daji vypovéd’, aniz by problém né&jak fesili. Pro starSi generace se mezi hlavni
divody fadi zdravotni stav, zlozvyky, moderni technika a co je zajimavé, ze pro starsi
generaci se objevil taktéz divod vétsi usili pro zaskoleni. Pro mladsi generaci se tento divod
objevil u ¢ty manazert z deseti a pro starSi generaci u tfech manazerd z deseti. Na zakladé
téchto vysledki by bylo podle autora vhodné zvolit jako feSeni Skoleni mezigeneracnich
rozdilu urCenych pro manazery. Toto Skoleni i s kalkulaci nakladi pro spolecnost je
podrobnéji rozepsané v této subkapitole nize jako doporuceni 1.

Dalsim dost alarmujicim faktem je, ze zameéstnanci ve veku 46-60 let jsou vétSinou pracujici
na jedné z prodejen spole¢nosti. Tento fakt je alarmujici spiSe z davodu fyzické stranky téchto
zaméstnancu. Je namisté si tedy polozit otazku, jak dlouho jsou schopni tito zaméstnanci jesté
stat na prodejni plose 12 h dennég?

Fyzicka aktivita se stafim ubyva. Casem tyto zaméstnance unavi byt dlouho na nohou, ale
celkové 12 h smény mohou byt pro tuto vékovou skupinu postupem cCasu nepfijatelné.
Zaméstnanci z této vékové kategorie, kterym nevyhovuje pracovni doba jsou 4 (13 %) a téch,
kterym neékdy vyhovuje a nekdy ne je celkem 12 (39 %). Je to pomémné vysoké cCislo
z celkového poctu respondentt, zde je urcité prostor ke zlepSeni. HR manazerka se k této
problematice vyjadiila, ze tato oblast je momentaln€ ve stadiu feSeni. Vedeni vidi loajalitu,
znalosti a zkuSenosti téchto zaméstnanci a snazi se vymyslet zpusob zuzitkovani jejich
zkusSenosti na jinych pracovnich pozicich.

KdyZz se podrobnéji zameéfi na pracovni dobu ve spoleCnosti, je patrné, ze skoro poloviné
dotazovanych to je 65 (48 %) pracovni doba nekdy vyhovuje a nékdy ne. Pracovnici, kterym
pracovni doba vyhovuje je 55 (41 %) z toho 22 (40 %) jsou ve veku 26-35 let, tedy generace
Y. Bez ohledu na vék, 15 dotazovanym nevyhovuje pracovni doba, z toho 14 (93 %) jsou
pracovnici na prodejné, pficemz 10 (67 %) maji pracovni pomér ve firmeé pouze rok.
Z hlediska pracovni doby je obtizné&jsi vyhovét mlad$im pracovnikim, tedy generaci Z,
protoze nechtéji pracovat 12 h denné a star§im pracovnikiim generace X, protoze jiz nedokazi
pracovat 12 h denné. Je to tedy oblast, na kterou by se mélo zaméfit z dlouhodobého hlediska,
aby spolecnost nepfichazela zbyte¢né o relativné nové ale i stdlé pracovniky. Z tohoto
hlediska by bylo feSenim nabizet polovi¢ni tvazky, které by mohly ¢ast smeény pokryt a tim
by se 12 h smény mohly zkratit. Ze zdravotniho hlediska by zkrdcené tuvazky starSim
zameéstnancum vice vyhovovaly.

Zameéstnanci spolecnosti jsou z pomérné velké ¢asti podporovani ze strany nadfizeného, téch
je 92 (68 %). Tech, ktefi neciti podporu od nadiizeného je 12 (9 %) a z toho 5 (42 %) pracuji
u této spoleCnosti vice nez 3 roky. Tito zaméstnanci maji pocit znevyhodnéni v urcitych
pracovnich postupech, nepocituji podporu v kreativnim mySleni, ani motivaci k lepSim
pracovnim vykonim. U téchto zaméstnanct jsou to jiz spiSe pfiznaky syndromu vyhoteni.
Zajimavym faktem je, ze 3 (60 %) z 5 téchto pracovniku jsou z vékové skupiny 26-35 let, coz
jsou zaméstnanci zrali pro kariérni postup. Pokud jim takovy postup neni umoznén, ve velké
mife to miiZe znamenat ztratu motivace.

Na firemni benefity a odmény ve spoleCnosti je vesmés stejny nazor. Vét§ina respondentt si
nemysli, ze firemni benefity nebo odmény se lisi na zaklad¢€ véku. Toto potvrzuje 76 (56 %)
respondentu pii otazce tykajici se odmén. Podobné pocetni jsou respondenti pii otazce tykajici
se firemnich benefitd, celkem 87 (65 %). Néktefi zaméstnanci ale vnimaji opak.
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Té&ch, kteti si mysli, ze jsou znevyhodnéni ve firemnich benefitech je celkem 33 (25 %) a jsou
prevazné z generace Y a Z. Celkem 12 (36 %) respondentu, ktefi se citi byt znevyhodnéni je
z vékové skupiny 18-25 let a 11 (33 %) je z vékové skupiny 26-35 let. Firemni benefity v této
spolecnosti nejsou rozdélené dle véku. Neexistuji zadné benefity pro star$i, ani mladsi
veékovou skupinu, které by druha skupina neméla a presto je 33 respondentd, ktefi si mysl{
opak. Prevazné jsou to respondenti mladsi, ktefi pravdépodobné néjaké benefity postradaji.
Dal§im otevienym tématem skrz dotaznik je vzdélavaci program ve spolecnosti. VSechen
vzdélavaci program je organizovan s pomoci internich zdroji uvedla HR manazerka. Na
kazdém $koleni se podileji z80 % pracovnici oddéleni HR, dvakrat roéné. Skolicimi
sezénami jsou prevazné biezen/duben a zafi/fijen. Kromé produktového §koleni, jsou §koleni
na zakaznicky servis, na stres v pracovnim prostiedi a jiné. VétSina respondentt, 85 (63 %)
nemd pocit znevyhodnéni v moznostech dal§iho vzdelavani. Celkem vysoky pocet
respondenti 43 (32 %) si ale mysli, ze dostavd mén€ moznosti k dalSimu vzdélavani.
Z veékové skupiny 18-25 ma celkem 14 respondentl tento pocit, coz je 82 % z celkovych
respondentt v této vékové skupiné. Dalsi pocetnd skupina, ktera ma pocit znevyhodnéni je
veékova skupina 26-35 let, kterych je 12, coz je 24 % z celkového poctu v této vékové skuping.
V obou dvou pfipadech to miZze byt zptsobené touhou kariérn€ rust a tito lidé nemaji pocit
maximalni podpory ze strany zameéstnavatele. Vysoké obsazeni si nasla i vékova skupina 46-
60 let se stejnym ndzorem, coz je 34 % z celkovych respondentd v této vékové skupiné. Toto
se da pripsat tomu, ze lidé této veékové skupiny si potiebuji urcité procesy zopakovat, aby se
mohli citit vice sebevédomé.

Work-life balance je velmi aktudlni téma dnes$ni doby. VétSina zaméstnancti nema problémy
se skloubenim osobniho a pracovniho Zivota a to celkem 76 (56 %). Zajimavy je vysledek, ze
24 respondentt je z vékové skupiny 46-60 let a jen tii respondenti jsou z vékové skupiny 18-
25 let. Pfevazné tato generace lidi vyZaduje maximalni work-life balance a pouze tfi si dokazi
skloubit pracovni zivot s osobnim. Druhd skupina lidi je ta, ktera si naopak nedokaze skloubit
osobni zivot s pracovnim a téch je v této firmeé 42 (31 %). Vékova skupina 18-25 let tedy
generace Z, pocituje potize v této oblasti a to celkem 11 (65 %) z celkovych respondentti
z této veékové skupiny. Work-life balance zavisi z poméme¢ velké Casti na pracovni dobé. Ta je
rizna na prodejné a v kancelafi. Ze 42 respondentl, ktefi maji potiZe skloubit osobni a
pracovni zivot 23 pracuje v kancelafi, coz je skoro 55 % a 18 pracuje na prodejné, tedy 43 %.
V zasadé je to celkem prekvapivy vysledek, protoze se dalo predpokladat, ze veét§i Cast
respondentd, ktefi maji trable v této oblasti pracuji na prodejné, kde je pracovni doba 12 h
denné. Na druhou stranu, kdyz se autor ptal koleg z kancelafe, v ¢em vidi zasadni problém,
odpoveéd byla ,, mdme méné volna “. Pravdou je, ze pracovnici na prodejné pracuji 12 h denné,
ale stfida se jim kratky a dlouhy tyden. Tim pddem maji jednak pocit Castéj§iho volna, coz ve
findle v kratkém tydnu tak skutecné je, a navic maji volno i nékteré dny pfes tyden, nejen o
vikendech. Pracovnici z kancelare maji volno pouze o vikendech. Napriklad navstévu lékare
si tak mohou vyfidit pouze na propustku. Tito zaméstnanci jsou z 39 % ve spolecnosti déle
nez rok a rovnéz z 39 % jsou to zaméstnanci pracujici u firmy dokonce pfes tfi roky. Tato
skupina zaméstnanct z 52 % nepocituje motivaci od zaméstnavatele a az v 70 % se citi byt
znevyhodnéna v urCitych pracovnich postupech. Tato oblast pro pracovniky kancelare by se
dala zlepsit flexibilni pracovni dobou. To znamend, ze ti, ktefi si potfebuji vyftidit své
zalezitosti rano, prijdou pozdéji do prace a o to pozdé€ji skonci. Dale je v kancelafi moZnost
Home Office Casteji a efektivnéji vyuzivat. To jsou hlavni podnéty pro zlepseni podminek
pracovniki kancelare.

Motivace a zpétna vazba jsou dvé ze zékladnich manazerskych funkci, které by mély byt
vyuzivané a to pravidelné. Motivovanost pracovnikd odrazi jejich pracovni vykon, ktery je
ukolem kazdého manazera udrzovat stabiln¢ z dlouhodobého hlediska.
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Celkem se vyrovnavaji jednotlivé odpovédi pro motivaci ale i pro zpétnou vazbu. Téch, ktefi
se citi byt motivovani je celkem 57 (43 %) a téch, ktefi dostavaji pravidelnou zpétnou vazbu
je 67 (50 %).

V obou piipadech je to celkem vysoké Cislo, takze motivovanost zaméstnancu je vysoka a
manazefi vétSinou provadeji pravidelnou zpétnou vazbu ve svém tymu. Odpoveéd’ ,,nékdy ano,
nékdy ne“ zvolilo v obou piipadech s mensim rozdilem v priméru 30 % dotazovanych. Tato
odpovéd muze mit pozitivni ale i negativni charakter. Kdyz se jedna o zpétnou vazbu, ta by
meéla byt spiSe pravidelna a ne ,,nékdy ano, nékdy ne“. Motivaci by méli zaméstnanci citit od
nadfizeného neustdle, aby citili i jeho podporu. Nékdy to tak ale neni. Pfi dalSich odpovédich
je vidét, kolik zaméstnancti takovou podporu a motivaci neciti vibec a zpétné vazby od
nadfizeného se knim rovnéz nedostivd. Bez pocitu motivace je celkem 35 (26 %)
dotazovanych a zpétnou vazbu na pravidelné bazi nedostava 30 (22 %) respondentt. To jsou
dvé oblasti, za které nese odpovédnost manazer. Na témata ,jak spravné a efektivné
motivovat®, anebo ,jak spravné€ vést zpé€tnou vazbu“ existuje nespocet $kolicich programd,
které¢ jsou urCené pro tyto oblasti. Jednim z feSeni by bylo proskolit manazery prodejen
v téchto oblastech. Co se tyCe oblasti v€kové diskriminace na pracovisti, dle nize uvedenych
vysledu z tabulky 1 je patrné, Ze nejvice diskriminovana vékova skupina je 18-25 let. V tomto
ptipadé se jedna o diskriminaci téch ,,nejslabsich®. Tento fenomén se da vyvratit dostateCnym
Skolenim novacku, kde by se kromé produktového Skoleni mély délat psychologické tréninky,
které by byly ndpomocné k ziskani jejich sebevédomi. Velky potencial ukazuje tato vékova
skupina i v oblasti kariérniho rustu. Zaméstnanci zazili diskriminaci jiného zaméstnance ve
veékové skupiné€ 20-32 z divodu, Ze t€mto zaméstnancim nebyl umoznén kariérni postup.
Kdyz by se shrnuly vysledky vyzkumnych otazek ¢.12, ¢.17 a ¢.18 vyplynulo by, ze 43 %
respondentli nema vibec pocit znevyhodnéni v moznostech dal§iho vzdé€lavani. Témeér nema
takovy pocit 20 % dotazovanych a pres 4 % nékdy ma a nékdy nema pocit znevyhodnéni.
Nicméng¢ jsou 1 taci, ktefi tento pocit maji vzdy, anebo spiSe. Vzdy ma pocit znevyhodnéni
v moznostech dalsiho vzdélavani témeér 13 % dotazovanych a spiSe tento pocit ma pres 19 %
respondenti. Nejvice respondentl je z vékové skupiny 18-25 let a 26-35 let, tedy 60 %
z téchto odpovédi. Dalsi fakta, ktera ukazal vyzkum jsou, zZe témeér 34 % dotazovanych zazilo
diskriminaci na vlastni k(zi ve vé€ku 18-25 let a 9 % dotazovanych ve véku 26-35 let.
Nedilnou soucasti dotaznikového Setfeni byly otazky, tykajici se znevyhodnéni jiného
zaméstnance, které dotazovani zazili, s uvedenim divodu daného znevyhodnéni.

Pres 17 % respondentii udalo divod znevyhodnéni jiného zaméstnance ve veéku 20-32 let,
kariérni rast. Témér 12 % respondentt uvedlo divod malo zkuSenosti. Z vyzkumu je patrné,
Ze tato oblast Age managementu by mohla byt vice podchycena a ve spolecnosti by se mélo
pracovat s mladymi talenty. To, aby mladym ale celkov€ i ostatnim zaméstnanctim, ktefi maji
potencial a chtéji rust byla poskytnutad tato moznost, by v prvni fadé méli mit moznost n¢€jaké
své dovednosti rozsifit. Na to by podle autora prace bylo dobré zavést talent pool. Toto
doporuceni 2 je podrobnéji popsané nize v této subkapitole.

1. Doporuceni - §koleni mezigeneracnich rozdilu

Na zakladé vysledki z vyzkumu je patrné, ze ve spoleCnosti déla obtize zavést pifirozenou
diverzitu. Manazefi jsou stereotypni a pfirozen¢ si vybiraji do svych tymu spolupracovniky
dle vlastni vékové skupiny. Toto klasické stereotypni chovani by se dalo zménit, nebo alespon
oteviit mysl pro diverzitu Skolenim mezigeneracnich rozdili. Toto Skoleni pfinasi pochopeni
jak pracovat se zastupci jednotlivych generaci, co na né plati a co ne. Pochopit bariéry
v komunikaci a hledat spole¢nd teseni. Popis vSech generaci, které se aktudlné setkdvaji na
pracovnim trhu by mohl vést k lepSimu pochopeni generacnich rozdild. VSeobecné by
manazefi méli védét, jaka pozitiva piinasi diverzita do pracovnich tyma. Toto Skoleni by bylo
urcené v prvni fad€ praveé pro manazery spole¢nosti.
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Spolecnosti, kterd nabizeji riznad Skoleni v oblasti ,soft skills“ je mnoho. Jedna z nich je
spolecnost TeamTest, kterd nabizi mnoho Skoleni a kurzli zameéfenych na vedeni tymu,
tymovou praci a mnoho dalSich. Jedno ze Skoleni, které nabizeji je §koleni ,,Generace XYZ —
spoluprace a vedeni“. Absolvovanim tohoto kurzu jednotlivci pochopi, na ¢em stoji pracovni
ndvyky jednotlivych generaci a jak zaclenit nové pracovniky z jednotlivych generaci do
stavajictho tymu. SpoleCnost kurz nabizi na svych strankach (www.teamtest.cz). Vzhledem
k tomu, Ze cely vyzkum probihal ve dvou zemich, byly navrzené dvé kalkulace, pro Ceskou
republiku a Slovensko zvlast. Pro slovensky trh by byl vhodny kurz navrzeny spolecnosti
skolenia.sk, kterd ve svém portfoliu na svych strankdch (www.skolenia.sk) nabizi §koleni
,Ako uchopit medzigeneratné rozdiely X, Y, Z“. V obou piipadech by zaméstnavatel
pfispival manazerim na Skoleni dle délky jejich pusobeni ve firme. Vzhledem k tomu, Ze toto
Skoleni je dal§i druh kvalifikace pro zaméstnance do budoucna, vyska pfispévku by pro ty,
ktefi pracuji u spoleCnosti tfi roky, ¢i vice Cinila 90 %. Vyska prispévku ostatnim
zaméstnancim by byla niz§i a je znazornéna v tabulce 5 a 6 i s celkovym finan¢nim zatizenim
pro spolecnost. V tabulce 5 jsou vypocty pro ¢eské zaméstnance a v tabulce 6 pro slovenské
zamestnance. Ceny jsou uvedeny bez DPH.

Tabulka 5 Finanéni zatéz Skoleni mezigeneraénich rozdilia pro CR

Délka ptasobeni ve | Pocet Jednotna cena Vyse prispévku Vyse prispévku
spolec¢nosti manazeru spole¢nosti v % spolec¢nosti
v K¢
Me¢n¢ néz 6 mésicu | 5 6 400 K¢ 30 % 9 600 K¢
6-12 mésicu 7 6 400 K¢ 50 % 22 400 K&
Pres rok 18 6 400 K¢ 70 % 80 640 K¢
Pres 3 roky 27 6 400 K¢ 90 % 155520 K¢
Celkem 268 160 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 6 Finanéni zatéz Skoleni mezigeneraénich rozdila pro SK

Délka pusobeni ve | Pocet Jednotna cena Vyse prispévku Vyse prispévku
spolec¢nosti manazeru spole¢nosti v % spolec¢nosti
v K¢
Meén¢ néz 6 mésicu | 0 139€ 30 % 0€
6-12 mésicu 2 139€ 50 % 139€
Pres rok 9 139€ 70 % 875,70€
Pres 3 roky 12 139€ 90 % 1501,20€
Celkem 2515,90€

Zdroj: Vlastni zpracovani
V tabulce 5 jsou uvedené &astky, odpovidajici pro proskoleni manaZert spole¢nosti v Ceské

republice, celkova Castka ¢ini 268 160 K¢ bez DPH pii 100 % ucasti. Tim, ze se 100 % ucast
neoCekava, by se Castka liSila. V tabulce 6 jsou uvedené Castky pro proskoleni manazera
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spolecnosti na Slovensku, celkova ¢astka €ini 2512,90€ pii 100 % ucasti. Ceny v tabulce jsou
uvedené v € a bez DPH.

Doporucené feSeni by meélo odbourat nejistotu manazera v piijimani riznych vékovych
skupin do svych tymu, dat tak Sanci vétSi diverzité a byt oteviengjSi pozitivim, ktera
raznorodost piinasi.

2. Doporuceni — Talent pool

Jako doporuceni by bylo znovu do spolecnosti zavést program Talent pool, ktery jiz v obdobi
pfed pandemickou situaci COVID-19 fungoval ctyfi meésice. Do programu byly vybrani
zaméstnanci s potencidlem na rast a na mési¢ni bdzi se organizovaly pro tyto zameéstnance
workshopy a skoleni, které jim napomahaly v seberealizaci a v pfipadném kariérnim rustu.
Cely program byl sestaveny pomoci pracovniki HR a probihal v prostorech spolecnosti
v Praze. Dle slov HR feditelky ndklady na tento program spocivaly pouze v cestovnich
ptikazech a to pouze pro zaméstnance mimo Prahu. Urcité vzdélavaci programy se daji délat v
ramci internich zdroja spoleCnosti bez potieby outsourcingu. Je potieba ale myslet na
nepfetazeni zaméstnanci spolec¢nosti. Mélo by to v rdmci motivace negativni efekt. Kwvuli
vytizenosti pracovniki HR by se mél uskuteCnit nabor na HR specialistu, aby se jeden
zameéstnanec mohl vénovat naplno tomuto programu. Samotny ndbor by byl do tymu HR a
zkuseny pracovnik, ktery se podilel na workshopech a skolenich jiz pred pandemickou situaci
by mél za ukol znovu vést tento program. Samotné ndklady na tento program dle tohoto
doporuceni, by se daly vycislit az po startu tohoto programu. Celkove by cena zahrnovala plat
nové posily do HR tymu, cestovni ptikazy pro mimoprazské zaméstnance a obcCerstveni, které
je soucasti kazdého Skoleni nebo workshopu. Program ma vysoky vliv na rozvoj
zaméstnancd, tim padem by dostali pfilezitost zaméstnanci, ktefi jsou angazovani.

3. Doporuceni — Prispévek na vitaminy pro osoby starsi S0 let

Vzhledem k tomu, ze velka Cast stalych zaméstnancu je ve vékové skupiné 46-60 let je na
misté témto stilym a loajalnim zaméstnancim nabidnout benefit na miru. Z vyzkumu
vyplyva, ze tito zaméstnanci Celi diskriminaci hlavné z diivodu ztraty energie s pribyvajicim
veékem, coz bylo zjisténo i z primarnich zdroju, které autor prostudoval a uvedl v teoreticko-
metodologické casti této prace. Jako doporuceni autora by byl pfispévek na vitaminy pro
zameéstnance vékové skupiny SOplus, které by mohly podpofit a udrzet vitalitu a energii témto
zaméstnancum. Tato vékova skupina lidi potfebuje nejvice podpory zdravi, proto byl tento
benefit v prvni fadé navrzen pro tuto vékovou kategorii. Mladsi vékova skupina lidi je vice
odolnd, maji silngjsi imunitu a jsou mén€ nachylni vic¢i rGznym zdravotnim problémim.
Megsicni piispévek by byl zatfazeny do vyplaty zaméstnancim do specidlni slozky na vyplatni
pésce. Naklady pro spole¢nost jsou uvedené v tabulce 7 pro Ceskou republiku i Slovensko.

Tabulka 7 Pfisp&vek na vitaminy pro osoby starsi 50 let pro CR i SK

Pocet Jednotny Mecsicni ndklady | Rocni naklady
zamgéstnancu 50+ | prispévek
Ceska republika 98 300 K¢ 29 400 K¢ 352 800 K¢
Slovensko 33 10 € 330€ 3960 €

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle Tabulky 7 by roéni naklady za zaméstnance CR by &inily 352 800 K& a za zamé&stnance
SR by cinily 3960 €. Naklady by se kazdy meésic mohly liSit v souvislosti s odchody, ¢i
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nabory zaméstnancu této vekové skupiny. V piipad€, ze by zaméstnavatel Casem vyhodnotil
dilezitost zavést tento druh benefitu 1 ostatnim zaméstnanciim, piicemz tato moznost existuje,
samoziejmé by byly naklady o to vyssi. Prozatim byl navrzen tento benefit pouze osobdm

starSim 50 let, protoZe u nich je potieba prioritné podporovat imunitu a vitalitu, kdezto u
mladych lid{ se jednd o pfirozeny proces.
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4 Zavér

Cilem této prace bylo zhodnoceni souCasného stavu Age managementu ve zkoumané
spolecnosti. Data, potiebna k dosazeni tohoto cile byla ziskdna tfemi riznymi vyzkumy, které
byly realizované ve spolecnosti se souhlasem vedeni. Prvni bylo dotaznikové Setfeni na téma
znevyhodnéni na zakladé véku, kterého se celkem zucastnilo 136 respondenti. V ramci
kvalitativniho vyzkumu byly realizované rozhovory. Jeden rozhovor probéhl s HR feditelkou
spoleCnosti. Na zakladé vysledkt z dotaznikového Setifeni a vysledku rozhovoru s HR
feditelkou se autor rozhodl realizovat je§t¢ rozhovory s manazery, ktefi nejsou otevieni
diverzité ve spoleCnosti. Snazil se tak zjistit davod jejich negativniho postoje.

Pfirozena diverzita ve spoleCnosti existuje, coz ukazuji i data ziskand z dotaznikového Setfeni,
kde je jasné vidét riznorodost pracovnikti spolecnosti. Nejpocetnéjsi vékova skupina je 26-35
let, ktera tvori témeét 38 % dotazovanych. Dalsi pocetnou skupinou jsou zaméstnanci ve véku
36-45 let a to 26 % respondentti. Celkem vysoké Cislo vyjadiuji i zaméstnanci ve véku 46-60
let, ktera tvori témér 24 % dotazovanych. Vékova skupina 18-25 tvoii skoro 13 % vSech
dotazovanych. Kamen urazu pfi této oblasti Age managementu tvoii jednotlivé tymy ve
spolecnosti. Z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, ze v 51 % by dotazovani spolupracovali se
stejné starymi kolegy. To znamena ze vice néz polovina dotazovanych ma negativni postoj
k diverzité. Tady si autor prace polozil otazku, pro¢ maji tito zaméstnanci praveé tento postoj.
Kdyz se podrobngji rozebrala kazda vékova skupina a jejich preference zvlast, doslo se k
zajimavému zjisténi. Nejmladsi vékova skupina, tedy skupina 18-25 je jedind, kterd na prvni
pticce preferuje spolupraci s mladSimi kolegy. Je to generace Z, kterd to ma i
v charakteristice. Ostatni vékova skupina na prvnim misté preferuje spolupraci se stejné
starymi kolegy, to je jejich prvotni preference. Zajimavym zji§ténim je preference u vékové
skupiny 18-25.Zde jsou mladsi spolupracovnici na prvnim misté, a to az v 65 % pripada.
Vékova skupina 26-35 na druhém misté preferuje starSi kolegy, a to az v 33 %. Vékova
skupina 36-45 na druhém mist¢ jiz preferuje mladsi kolegy a to v 20 % a vékova skupina 46-
60 na druhém misté preferuje az v 34 % pripadu praci s mladsimi kolegy. Pfi rozhovoru s HR
feditelkou na téma oblast Age managementu, kterd je problematickd, byla na prvnim misté
oblast diverzity v pracovnich tymech. Tato oblast je podle ni znacné ovlivnéna preferencemi
manazeru, ktefi si do svych tymi vybiraji nové spolupracovniky sami. Jejich preference se
prevazné odviji od jejich véku. Ostatni kolegové se ve vétsiné ptipadi musi piizptusobit. Tim,
ze ostatni nemaji porovnani s ostatnimi vékovymi skupinami, jejich preference se pfirozené
pfizpusobi preferenci manazera. Na zakladé tohoto vysledku autor realizoval nékolik
rozhovort s manazery, ktefi maji negativni postoj k diverzit€. Vysledky téchto rozhovort jsou
spiSe divody, proc jsou stereotypné fixovani jen na urCitou veékovou skupinu. Vsechny
divodu manazeru jsou jejich vlastni zkuSenosti.

Vtomto sméru je potieba zapracovat na zméné postoje manazerd. V ramci Skoleni
mezigeneracnich rozdilu by se manazefi naucili, jak spolupracovat skazdou vé€kovou
skupinou, jaka jsou jejich pozitiva, co mize byt piinosem pro tym. Toto je hlavni cil tohoto
Skoleni. Pii vétSinové ucasti by se postoj jednotlivych manazeri mohl zménit a navzajem by
se mohli mezi sebou podporovat.

Dalsi problematickou oblasti Age managementu tvofi oblast vzdélavani, respektive podpora
zaméstnancu v kariérnim rastu. K této oblasti smérovaly celkem tfi otazky z dotaznikového
Setfeni a zaznéla také jedna otazka pro HR feditelku. Vétsi Cast respondenti (63 %) nema
pocit znevyhodnéni v moznostech dalSiho vzdélavani se. Existuji vSak i taci, ktefi tento pocit
maji a téch tvori celkem 32 %. Pii dikladném prozkoumani této Casti respondentt se zjistilo,
ze jejich pomé&me velka cast (82 %) z ve€kové skupiny 18-25 ma tento ndzor. Dalsi pocetna
vékova skupina je 26-35 let, ze které 24 % ma pocit znevyhodnéni v dalS§ich moznostech
vzdélavani se ve spolecnosti. Kdyz se s touto otdzkou propoji dvé polouzaviené otazky, tak
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jsou zjisténi celkem podobnd. Prvni polouzaviena otdzka zkoumala, zda nékdo, nékdy zazil
diskriminaci na zakladé véku, a pokud ano v jakém véku. Témér 34 % respondenti zazilo
diskriminaci na vlastni kizi na zakladé véku, a to v obdobi 18-25 let. Celkem 9 %
dotazovanych diskriminaci zazilo ve veéku 26-35 let. Druhé polouzaviena otdzka smérovala na
znevyhodnéni jiného zaméstnance na zakladé veéku s udanim davodu této diskriminace. Pres
17 % respondentt ji zazilo z diivodu kariérniho riistu ve véku 20-32 let a 12 % respondentt u
této vékové skupiny zazili znevyhodnéni z divodu zkusSenosti. Rozhovor s HR feditelkou
spoleCnosti na toto téma probéhl s vysledkem, ze v této oblasti stile vnima prostor pro
zlepSeni. Velké pozitivum vidi v moznosti si danou pozici vyzkouSet s tim, Ze pfi
nespokojenosti se muZze vratit na svou puvodni pozici. Autorem bylo navrzeno opétovné
zavedeni programu Talent pool, ktery by byl pro talentované zaméstnance vhodny pro jejich
rast. Tento program jim pomuze naucit se, jak spravné vést tym a jak s podfizenymi pracovat.
Nauci se je motivovat, i vSechny zasadni funkce dobrého manazera a lidra.

Jednotlivd doporuceni jsou podrobné rozepsina i s kalkulaci nakladi v subkapitole 3.4
Shrnuti a doporuceni. V této subkapitole se nachazeji i dalsi navrzend doporuceni.
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Prilohy
Priloha 1 Vzor dotaznik

Dotaznik znevyhodnéni na zaklade veku

1.Pohlavi:
Oznaéte iba jednu elipsu.

- Muz
-Zena

2 Vek:
Oznaéte iba jednu elipsu.

- 18-25 let
- 26-35 let
- 36-45 let
- 46-60 let
- 81 - vice

3.Jak diouho pracujete ve spolecnosti
O=znadte iba jednu elipsu.

- Mén& néZ 6 mesica
- B8-12 mésich

- Pfes ok

- Vice n&Z 3 roky

4 Uved'te misto vykonu price.
Oznaéte iba jednu elipsu.

- Prodejna
- Office

5. Vyhovuje Vam prace s kolegy:
Oznadte iba jednu elipsu.

- Miad&imi
- Stejné starymi
- StarSimi

6. \'yhovuje Vam pracovni doba?
Oznadte iba jednu elipsu.

- Ano
- NEkdy ano, nékdy ne
- Ne



7.Jste spokojeny s pracovnim prostedim ve kterém pracujete?
Oznadte iba jednu efipsu.

- Zeela

- Splse ano

- M&kdy anc, nékdy ne
- Spi&ene

- Vibec

8_Pocifujete dostateénou podporu od svého nadiizeného?
Oznadte iba jednu efipsu.

- Ano, maximalni

- Spl&e ano

- NEkdy ano, n&kdy ne
- Spl&e ne

- Vibec

9 Mite pocit znevyhodnéni pri odménach?
Oznaéte iba jednu elipsu.

- Ano, vidy
- Spl&e ano
- M&kdy ano, nEkdy ne
- TEmET ne
- Vibec ne

10.Mate pocit znevyhodnéni pii pracovnich postupech?
Oznaéte iba jednu efipsu.

- Ano, vady

- Splse ano

- M&kdy ano, nEkdy ne
- TEmMET ne

- Vibec ne

11.Mate pocit znevyhodnéni pfi moZnostech ziskat firemni benefity®
Oznadte iba jednu elipsu.

- Ano, vidy
- Spl&e ano
- NE&kdy ano, nékdy ne
- TéEmé&f ne
- Vibec ne



12 Mate pocit znevyhodnéni v moznostech dalSiho vzdélani oproti mladsim/starsim kolegm®?
Oznacte iba jednu elipsu.

- Ano, vidy
- Spl&e ano
- NEkdy ano, n&kdy ne
- TEm&f ne
- Vibec ne

13.Mate pocit znevyhodnéni pii sladéni oscbniho a pracovniho Zivota?
Oznaéte iba jednu elipsu.

- Ano, vdy
- Splde ano
- Nikdy ano, nékdy ne
- Tém&f ne
- Viibec ne

14 Mate podperu v kreativnim mysleni?
(Oznacte iba jednu elipsu.

- Ano, vady
- Spi&e ano
- NEkdy ano, nEkdy ne
- Tém&f ne
- Wibec ne

15.Mate pocit motivace k lepSim pracovnim vykonm?
Oznaéte iba jednu elipsu.

- Ano, vidy
- Splde ano
- N&kdy anc , nékdy ne
- Témaf ne
- Vaibec ne

16.Dostavate pravidelnou a konstruktivni zpétnou vazbu od svého nadiizeného?
(znadte iba jednu elipsu.

- Ano, vidy
- Spl%e ano
-MEkdy anc, nEkdy ne
- Tém&f ne
- Vibec ne

I



17.Mel{a) jste nékdy pocit diskriminace na pracovist na zakladé Vaseho veku?Fokud ano, ko-
lik Wam bylo?

18. ZaZil{a) jste nekdy znevyhodn&ni jingho zaméstnance ve véku 20-32 let? Pokud ano, pri
jaké prilezitost?

19. Zazil{a) jste nekdy znevyhodneni jineho zamestnance ve veku 33-45 let? Pokud ano, pri
jaké prileZitost?

20. ZaZl{a) jste nekdy znevyhodnni jineho zaméstnance ve véku nad 46 let? Pokud ano, pfi
jaké prilezitost?

v



Piiloha 2 Rozhovor s HR feditelkou

1. Ako vnimas pracovnu silu 50plus v nasej spolo¢nosti? (Su prinosom pre spolo¢nost’”? Ked’ dno

v akom smere?)

Myslim, Ze su velkym prinosom pre Vermont. Nechcem to pauializovat' (kazdy clovek je iny), ale
vaimam na viacerych kolegoch, Ze su viac vyzreti, menej rieSia menej podstamé veci, maji viac
nadhladu, su casto stabilni vo vykone a velmi lojalni. Tym, Ze zaZili viacero zamestnani, si viac vdzia,
o im Vermont poniika. Zaroven, maji vela skiisenosti a znalosti a ked sit ochotni ich zdielat' s
mladymi, tak je to velkym prinosom.

» MoysliS si. Ze maju aj nejaké nedostatky. které by mohli viest’ k diskriminacii tejto vekovej
skupiny?

. Ano, musime pocitat' s tym, Ze im moderné komunikacné technologie mozZu sposobovat problémy,
obcas su menej flexibilni, dlhiie im trva, kym si osvoja nové procesy a celkovo tazSie mézu znasat
zmenu (objavuje sa to viac po 55). Tieto nedostatky mozu viest k obcasnému pocitu menejcennosti pre
tim ale tym, Ze sa snazZime vytvdarat rodinné prostredie v spolocnosti sa takéto pripady stdavaji menej. *

2. Myslis si, ze ako spolo¢nost” pontikame pre zamestnancov dostatoénu podporu pri moznosti
kariérneho rastu?

., Urcite vnimam priestor na zlepSenie. Korona nas vo vela projektoch zastavila. Myslim si, ale Ze ten
kto rast chee a je aktivny, iniciativny, mdme spésoby, ako ich zachytit, ponitknut im nové vyzvy. Co
povazujem za najvicSie plus, Ze ked ludom ponitkame rastové prileZitosti, vidy maji priestor novii
poziciu si vyskuSat a ak sa im z roznych dévodov to nepodari, maji istotu, ze sa moézu vratit na
povodnu poziciu. Verim, Ze im vtedy rast spésobuje menej stresu a viac su odvazni risknut to.

3. Ktori oblast/oblasti Age managementu vidi§ ako najviac problematicki s najvacSim
potencidlom ku zlepSeniu v nasej spolo¢nosti?

., Urcite je to vytvaranie vekovo pestrych timov. Casto totiz starsi manazér nechce do timu mladych
kolegov alebo sa mladsi SM boji zamestnat star§ich kolegov.

Vtedy nds to stoji vela usilia, aby sme ich namotivovali, aby to skusili a dali Sancu tej pestrosti. Urcite
vidim, Ze by sme vekovo zmieSanym timom mohli poskytovat aj viac podpory, kym si na seba zvyknii.

» Ako by si videla do buducna podporu zamestnancov. ktori su starsi 50 rokov v rdmci
problematiky Age managementu?

., KedZe mame viacero kolegov pracujucich na predajniach, ktori prekrocili 50-tku, st to velmi lojdlni
a skuseni kolegovia, ale postupne im, po fizickej stranke, bude tazké stat 12h, vymySlame, ako
zuZitkovat ich znalosti na inych poziciach a im ulahcit pracu. Tieto projekty su ale skér v Stadiu
rozpracovania alebo pilotu.

4. Aké navySe naklady pre firmu by znamenalo znova spustenie Talentpoolu?

,,Je to tazko vycislitelné, lebo to aj HR, aj RET robili “vo volnom case”. Nezamestnali sme nikoho
nového. Vzdeldvanie sme robili v nasich priestoroch, takze jedinym ndkladom navySe bol nejaky ten
cestak.



Ptiloha 3 Rozhovory s manazery
Manazer 1

1. Jaké jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

., V soucasné dobé mam pri setkani s mladymi pracovniky tésné po Skole pocit, Ze jsou v rdmci prdce
casto "lini". Predpokladaji, Ze dostanou "skvély plat za mdlo prdce" a nejradéji by rovnou nastoupili
na néjakou manazerskou pozici bez vykazaného usili. Postradaji predstavu o tom, co jakd konkrétni
pozice zahrnuje a cCekaji, Ze to, jak pracuji je dostacujici, a ze o svych kvalitiach nemusi nikoho
presvédcovat. (Samozriejmé i u této mladé generace to miize byt individudlini, ale tento vyse popsany
rys mi prijde opravdu hodné vyrazny). U starSich lidi vaimdm, Ze maji vétSinou uz del§i zkuSenost
napr. v zdkaznickém servisu, kterou s sebou prinasi atd. Takze moje otevienost je vici starSim lidem
maximdlni, ale v mladsi mdm nizkou divéru.

Manazer 2

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

., U starsich lidi napriklad 50plus zdlezi hodné na zdravotnim stavu a celkovém eldnu do Zivota daného
clovéka. Z hlediska mladého tymu bych se bdla, aby takovy clovék zapadl a sam se tam citil komfortné
a dobre. Starsi lidé miiZou mit vice zdravotnich problémii a jsou méné tvarni v prdaci oproti mladsi
generaci. Mladsi generace je ucenliva a vice dynamicka, ale neni to tak tak vzdy. Obavy zaméstnat
mladsi generaci tésné po Skole mdm také spiSe proto, Ze jesté nejsou tak zodpovédni a zkuSeni. Pro lidi
tésné po Skole to jsou vétSinou prvni pracovni zkuSenosti. Nemaji praxi a zaSkoleni téchto lidi stoji
verst usili. Jsou vétSinou lehkovaznéfsi, nez starSi osoby a bala bych se i toho, Ze by neuméli byt
tymovymi hrdaci. *

Manazer 3

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

. Moje negativni zkuSenost je s mladsi generaci, kterd je vétSinou rozmazlend a vidi v§echno cerné.
Nemayji jesté tolik zkuSenosti, spolehlivost je u nich problém a kdyz se jim néco nelibi, snadno daji
vypovéd. V tomto sméru jsou hodné prelétavi. Ztratila jsem v nich ditvéru po trech zkuSenostech
s mladsi generact ve véku 20-24. Priznavam, Ze md otevienost je vice ke starsi generaci, a to z ditvodu
toho, Ze starsi lidé si vice vdzi své prdce. Jsou spolehlivi, nékdy jsou tam mensi problémy s technikou,
ale jsou skveéli prodejci. Neumim si predstavit, Ze by néjakd dvacetileta slecna radila damdam ve véku
50plus co si na sebe maji obléct.

Manazer 4

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

1w

,»Co vnimam jako zlo dnesnich mladych lidi je to, Ze nedokdzi existovat bez mobilu a délaji viechno
Jiné nez svoji prdaci. Dneini generace mladych lidi mé neustdle prekvapuje, a to ne v dobrém. VeétSina
z nich jsou podle mé lini, maji své domdci pohodli a mysli si, Ze to samé budou mit i v prdci. Nevdzi si
penéz, ani jejich hodnoty, protoze jesté vétsinou bydli u svych rodicii a vyplatu maji jen na své zazité
novodobé standardy. Podle toho i odvadéji svou prdci. Nejcastéjsi problém s mladymi jsem méla skrz
Jjejich pozdni prichody a cloveék, ktery je zaskoluje se musi obrnit trpélivosti, nez se je podari naucit
néjaké pracovni navyky a standardy.
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Manazer 5

1. Jaké jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

., Jd osobné preferuji svou vékovou skupinu a v pripadé starSich lidi treba 55plus je mym hlavnim
ditvodem to, Ze maji méné fyzické sily, kterou jd na své 550 m? prodejné potiebuji. Rychlost neni jejich
silnd strdanka a maji potize s moderni technikou. Kdyz se bere v potaz proces zaskolovdni, musi se jim
veci vysvetlovat delsi dobu a je potreba jim vénovat mnohem vice casu nez mladsim lidem. Jd ve findle
mdm radéji mladsi lidi. Jsou vice energicti, pochopi véci rychlosti blesku a sniZuji vékovy priimér. Na
druhou stranu md zkuSenost s uplné mladymi zaméstnanci neni uplné pozitivni. Kdyz nebudeme brdt
v potaz, Ze jsou jeSté bez zkuSenosti a clovek, ktery je zaSkoluje je musi v prvni Fadé naucit néjakou
pracovni mordlku, nejsou predevsim loajdlni. Snazi se hledat, kde jim to bude nejvice vyhovovat,
prioritné se jednd o pracovni dobu (kolikrdt jsem jim rekla o 12 h pracovni sméné a vysmdli se mi).
V momenté, kdy je to prestane bavit, odejdou. V tu chvili celé usili Skolitele je zbytecné a promarnéné.
Myslim si, Ze jim chybi zodpovédnost a iicta k pravidliim. Nejidealnéjsi kandidat je pro mé 27-40.

Manazer 6

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

,,Moje vyhrady jsou spiSe ke starsi generaci. V mém pripadé je tam problém s autoritou. Tim, Ze jsem
pro né mladsi, maji pocit, Ze by mohli byt mou matkou a ja jim mdm Fikam co maji délat. To je ten
prvotni divod, ale samoziejmé nechtéla bych je viechny hazet do jedné skupiny. VeétSinou se jiz castéji
objevuji zdravotni komplikace a potize (12 h smény nejsou uplné idedalni pro starsi lidi). Maji
Castokrat svoje zlozvyky a starého psa novym kouskiim nenaucis ... Samoziejmé jim trva déle vSechno
pochopit co se tyce pocitace, nebo modernich technologit. *

Manazer 7

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

., PFi vybéru nového kandiddta do svého tymu si vyberu spise moji vékovou kategorii. Starsi lidé byvaji
casto nemocni a maji Spatmé pracovni ndvyky. Neustdle porovndvaji nové pracovni prostiedi s
predchozim a hledaji ditvody proc se neprizpusobit. Maji na vse své vlastni ndzory a dosavadni
postupy, které v nové spolecnosti vétsinou neguji. Zabere to vice usili takového clovéka namotivovat a
takového clovéka trvd déle i zaskolit. Je to moje zkuSenost, proto jsem opatrnd pri vybéru kandiddta
viSiho veku. Novd generace mladych bohuzel Zije ve svém svéte, kde se nemusi pracovat a vSichni
Jjsou na pozici generdlniho reditele. Maji zkreslené informace o pracovnim procesu a pri ndstupu do

nového zaméstnani jsou v Soku z toho, jakd je realita.

Manazer 8

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

,, Celkové ditvody pro vybér spise vékové skupiny kolem 30 jsou riizné. Tim, Ze za ta léta v retailu na
vedouct pozici jiz proslo pdr lidi myma rukama mohu Fici, Ze vlastni zkuSenosti ve mné vybudovaly
bariéru vici hodné mladym, ale i k lidem ve véku 55plus. Starsi pracovnici maji nizsi vykon, bohuzel
tento vék prindsi své nevyhody. Zdravotni problémy, delsi doba rekonvalescence po zdkrocich. Castym
problémem na pracovisti je nediivéra k novym vécem, i informacim. Na druhou stranu mdm spise
problémy s mladsi generaci p¥i vybéru do mého tymu. Nemaji respekt, je tam velikd pravdépodobnost
prelétavosti, a hlavné nizsi ochota pomdhat na tikor svého volného casu (volny cas je pro né
nejdiilezitéjsi). Tady mi spiSe vadi ztrdta casu a vioZené energie do clovéka, ktery po pdr mésicich dd
vypoved.
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Manazer 9

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

My jsme kolektiv 40plus a nemdm problém prijmout do tymu starsi osoby. Nejstarsi clen tymu md 55
let. Sc¢im mdm redlné problém je prijmout do tymu mladsi generaci. Dle mého ndzoru jsou
nespolehlivi, maji problém s vikendovymi sménami a hlavné jejich financni ndroky jsou
neporovnatelné vysoké oproti tomu, jakou prdci odvadeéji. Nasi klientelou jsou vétsinou lidé 40plus a
vitbec si neumim predstavit, Ze by je obsluhovala 20-ti letd asistentka.

Manazer 10

1. Jakeé jsou tvoje hlavni duvody odmitavého postoje k diverzit€ ve tvém pracovnim tymu?

,,Jd osobné mdm tak negativni zkuSenosti s mladsi generaci, Ze aktudlné bych nevybrala do tymu
clovéka mladsiho cca 27 let. Musi mit néjaké zkuSenosti, musi byt vyzrdly a hlavné zodpovédny.
Neskutecné mé vysilovalo to, Ze po pdr mésicich ukoncili pracovni pomér a tim celé zaSkoleni bylo
marné. Dal§im problémem u nich je, Ze maji mensi pokoru k autorité. Plni iikoly jak se jim zachce a

oG

neustdle vidi viechno negativné.

Piiloha 4 Priuvodni e-mail k dotazniku

,,Ahojte mili kolegovia/kolegyiie,

tak ako minuly rok, aj tento rok by som sa na vas chcel obratit’ s jednou vel'kou prozbou. Zac¢ala moja
posledna skolska etapa a zacal som naplno pisat bakalarsku pracu, ktorti piSem na téma Ageismus
alebo diskriminacia na zaklade veku. Stuéastou prace je prakticka Cast’, v ktorej robim dva vyskumy a
jeden je prave dotaznik, ktory som pre vds pripravil a skimd otdzky tykajice sa znevyhodnenia na
zaklade veku.

Dotaznik mé 20 otdzok a vyplnenie vdm zabere maximélne Sminiit. Cely dotaznik je ANONYMNY a
sluzi vyhradne pre méj vyskum k bakalarskej prace. Vysledky dotazniku nebudu nikde inde
zverejiiované. Kazdy jeden vyplneny dotaznik znamena pre mna velkd pomoc.

Vel'mi pekne vam d’akujem za vas ¢as a ochotu.

Srdeéne vas vsetkych zdravim ,

Ramoén (2P69 - Vermont Store Prasna brana)*

Piiloha 5 popisna statistika
Graf 1 Otazka ¢. 1
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Graf 2 Otazka ¢.2
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Graf 3 Otazka ¢. 3
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Graf 4 Otazka ¢.4
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Graf 5 Otazka ¢.5
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Graf 6 Otazka ¢.6
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Graf 7 Otazka ¢.7
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Graf 8 Otazka ¢.8
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Graf 9 Otazka ¢.9
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Graf 10 Otazka ¢. 10

Myslite si, Ze kolegové jinych vékovych
skupin jsou zvyhodnéni v urcitych
pracovnich postupech?
40

30
20

1

o

Celkovy pocet respondentu 133

B Ano, vzdy ™ Spiseano BN¢kdy ano, nékdy ne © Témeine M Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

X1



Graf 11 Otazka ¢. 11
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Graf 12 Otazka ¢.12
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Graf 13 Otazka ¢.13
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Graf 14 Otazka ¢.14
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Graf 15 Otazka ¢.15

Mite pocit motivace k lepSim pracovnim
vykonum?
40

30

20
0 7777*

Celkovy poct respondentu 134

B Ano, vzdy ®Spise ano EN¢kdy ano, nckdy ne = Témet ne M Vibec ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16 Otazka ¢.16
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Tabulka 1 Otazka ¢.17

Mg¢l(a) jste nekdy pocit diskriminace na pracovisti na | ni (-) fi (%)
zaklad€ Vaseho veéku? Pokud ano, kolik Vam bylo?
Ne, nem¢l jsem pocit diskriminace na pracovisti 55 54,45%
Ano, ve véku 18-25 34 33,66%
Ano, ve véku 26-35 9 8,92%
Ano, ve veku 45-50 3 2,97%
Celkem (})) 101 100,00%
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 2 Otazka ¢.18
Zazil(a) jste nckdy znevyhodnéni jin¢ho
zamgéstnance ve véku 20-32 let? Pokud ano, pfi jaké | ni (<) fi (%)
prilezitosti?
Ne, nezazil jsem znevyhodnéni jiného zaméstnance |63 67.74%
Ano, kariérni postup 16 17.21%
Ano, malo zkusSenosti 11 11.83%
Ano, zaklddani rodiny 3 3.22%
Celkem
(2) 93 100,00%
Zdroj: Vlastni zpracovani
Tabulka 3 Otazka ¢.19
Zazil(a) jste nckdy znevyhodnéni jin¢ho
zamgéstnance ve véku 33-45 let? Pokud ano, pfi jake | ni (-) fi (%)
prilezitosti?
Ne, nezazil jsem znevyhodnéni jiného zaméstnance | 82 89,13%
Ano, work-life balance 10 10,87%
Celk
elkem (2) 92 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 4 Otazka ¢.20

Zazil(a) jste nckdy znevyhodnéni jin¢ho
zamgéstnance ve veéku nad 46 let? Pokud ano, pri|ni (-) fi (%)
jake prilezitosti?

Ne, nezazil jsem znevyhodnéni jiného zaméstnance | 68 73.91%

Ano, kvuli technice 8 8,69%

Ano, kvuli nizs§i vykonnosti 9 9.78%

Ano, kvuli niZsi energii 7 7,62%

Celkem (})

92 100,00%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Piiloha 6 Druhy pomoci Vermont 4 Vermont

Obrazek 4 Vermont 4 Vermont

FINANCNA Pozicka, dar, zbierky... Necakané nestastie (Umrtie v rodine, nehoda, choroba...)
POMOC Dlhodobé problémy (nevyhodné pézicky, exekucie, dihy...)
Prilezitosti (deti zamestnancov potrebujlce podporu vo vzdelavani, kurz/8kola “snov”...)
PSYCHLOGICKA  Krizova intervencia, Necakané nestastie (Umrtie v rodine, choroba,..)
POMOC poradenstvo, terapia Dlhodobé problémy (Sikana, tyranie v rodine, rozvod, vychovné problémy s detmi...)

Prilezitosti (kariérne poradenstvo, vyber skoly, Zivotné zmeny — vstup do manzelstva, tehotenstvo,
“prazdne hniezdo”, priprava na déchodok...), odltiéenie od blizkych

MATERIALNA Dar, pbzi¢ka Neéakané nestastie (poZiar, zaplavy, neétastie...)

POMOC Dlhodobé problémy (byvanie...)
Prilezitosti (dieta v rodine - burza detského obleéenia, hraéiek, knih; stahovanie —
“darujem/prijimam” nabytok, prislusenstvo, domové doplnky, spotrebiée, ekologicka
zodpovednost - burza noseného obleéenia...)

ODBORNA Poradenstvo, V akejkolvek situacii poskytnutie odbornej pomoci, pokial v danej oblasti médme odbornikov medzi
POMOC networking, relevantné  zamestnancamialebo pozname odbornikov mimo firmy.

zdroje inf.
Iné

Zdroj: interni systém spole¢nosti HRMS (2020)
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Age Management a jeho realizace
ve spolecnosti Vermont Holding a.s.

Ramon Balazs / KEMBCO2



Resena
problematika

uvod problém

VSechny oblasti
Age managementu
by mély zvySovat
podporu
zaméstnancl v
kazdém véku.
Problémové oblasti
se musi
identifikovat a je
potreba je
odstranit.

Zjisténé problémové
oblasti v této
spolecnosti jsou
diverzita v pracovnich
tymech a minimalni
podpora pro
zameéstnance v
moznostech
kariérniho rustu pro
mladsi generace.

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM

pristup

Prvotni ziskani dat
spole€nosti a analyza.
Na zakladé
shromazdénych dat a
vysledkd jejich analyz
byla navrzena
opatreni ke zlepSeni
problematickych
oblasti Age
managementu
spolecnosti.

Vzorové prezentace VSEM 2



Interni informace
spolecnosti,
poskytnuté
pracovniky HR
oddéleni. Povoleni
pristupu k internimu
systému spolecnosti
HRMS. Dotaznikové
Setreni, rozhovor s
HR reditelkou a
rozhovor s manazery.

Vysoka skola ekonomie a managementu

Data kvantitativniho
vyzkumu byla ziskana
dotaznikovym
Setfenim. Kvalitativni
vyzkum probihal v
ramci rozhovoru s HR
reditelkou spolecnosti
a sedmi manazery,
kteri maji negativni
pristup k diverzité ve
svych tymech.

VSEM

Data kvantitativniho a
kvalitativniho
vyzkumu byla
zpracovana a
porovnana. Vysledky
kvantitativniho
vyzkumu byly
provedené do
grafické podoby pro
lepSi znazornéni a
porovnani.



Vysledky prace VEET

Z vysledku prace je patrne ze diverzita ve spolecnosti neni
Uplné idedlni, co se ty¢e pracovnich tymd.

—Manazefi pracovnich tymud v rdmci ndborl vybiraji primarné
svoji vékovou skupinu a tim nepodporuji prirozenou
veékovou diverzitu tymu a jeji vyhody.

—Z dat lze vycist fakta:

— 51 % respondentt bez ohledu na pracovni funkci neni
naklonéna k diverzite.

— 10 dotazovanych manazerl potvrdilo negativni vztah k
. “y V (o] s (o] (o] O v. v7s . v .
diverzite z ruznych duvodu vuci mladsi i starsi generaci.

—Do budoucna se da ocCekavat, Ze se zvysi procentualni
Ve v [e] . Ve . “y V
podil zamestnancu s negativnim vztahem k diverzite,
. v [e] v Ve
pokud se postoj manazeru nezmeni.
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NVSEM
Vysledky prace - grafické znazornéni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

L. . Vzorova prezentace VSEM 5
Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zadkladé vysledkl Ize doporudit.....

1. Skoleni mezigeneraénich rozdilé pro manazery, pomiiZze manazeriim pochopit
pozitiva diverzity v pracovnich tymech

2. Manazer ma v rukou kli¢ k otevreni diverzity ve svém pracovnim tymu a timto
Skolenim by se méli manazetfi vice diverzité otevrit. Zacit zaméstnavat pracovniky
jinych vékovych skupin, coz by pomohlo odstranit negativni vztah ostatnich
zaméstnancu k diverzité.

3. Doporucenim pro podporu zaméstnancti v pripadé karierniho rastu bylo
zavedeni programu Talent pool, ktery by byl urceny zaméstnanctim, ktefi se citi mit
vétsi zodpovédnost ale nemaji jesté dostatek zkusenosti .
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VSEM
Zaver

Prace pFinesla reseni, které by mohlo pomoci rozsirit ve
spolec¢nosti diverzitu do pracovnich tymd.

Redeni by v prvni fadé otevielo mysl manazerlm, ktefi
by po oabsolvov.:—'ml' tohoto Skoleni byli vice otevreni
naborum jinych vékovych skupin.

Talent pool jako reseni pro zaméstnance, kteri maji
potencidl pro kariérni rust.
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