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ABSTRAKT

Bakalaiska prace se zabyva age managementem a nezaméstnanosti jako souvisejicimi té-
maty. Ve své teoretické Casti se zamétuje na charakteristiku nezaméstnanosti a age ma-
nagementu ze vSeobecného hlediska. Popisuje nezaméstnanost jako dlouhodoby problém
spojeny s riznymi disledky pro ¢lovéka, at’ uz v socialni, ekonomické nebo psychické
roving. Age management je zde popisovan jako mozny nastroj podpory zaméstnanosti skr-

ze péci a podporu starSich pracovnika 50+.

Prakticka cast je vénovana kvantitativnimu vyzkumu, ktery byl zaméfeny na aplikaci age

managementu v organizacich. Vyzkum byl provadén formou elektronickych dotaznikd.

Kli¢ova slova:

Andragogika, vzdélavani dospélych, lidské zdroje, fizeni lidskych zdrojii, nezaméstnanost,

zaméstnanost, age management.

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with age management and unemployment as related topics. The
theoretical part focuses on the description od age management and unemployment from
general point of view. It describes unemployment as a long-term issue related with many
implications for people (social, economic or psychological). Age management is described
as a possible tool to support employment through care and support for older workers 50+.

The thesis uses quantitative research for finding application of age management in organi-
zations as a possibility to prevent unemployment. Research was conducted by electronic

questionnaires.

Keywords:

Andragogy, adult education, human resources, human resources management, unemploy-

ment, employment, age management.
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UvVOD

Da se tict, Ze age management je v dneSni dob¢ stale vice diskutovanym a dostupnéjSim
pojmem nejen ve svete, ale 1 v nasi republice. Age management by mél byt diilezitou sou-
¢asti vedeni v kazdé organizaci a jeho cilem je predevsim kladeni dlirazu na zohlediiovani
véku zaméstnanct, at’ se jedna o Cerstvé absolventy nebo lidi po 50. roku zivota. M€l by
pomahat efektivné vyuzivat potencialu zaméstnanci, podporovat jejich schopnosti a po-
mahat jim se rozvijet. Toto vedeni by mélo vést k prodluzovani pracovniho Zivota zameést-

nancu.

Problém starnuti neni pouze faktem, ktery se odrazi ve vékové strukture nezaméstnanych a
ve zvySujicim se poctu lidi, ktefi pobiraji starobni diichod, ale je to pfedevsim problém
zasahujici celou spoleénost. Zvysujici se primérny vek se dnes zacina odrazet ve skladbé
zaméstnancl v organizacich a personalisté nebo zaméstnanci, kteti vykonévaji jejich praci,
zacinaji hledat feSeni. Zde se nabizi moznost vyuziti pravé age managementu - konceptu
fizeni lidskych zdroju, ktery piihlizi na vék pracovniku a jejich individualni potieby.

Téma této prace bylo zvoleno hlavné diky skutecnosti, Ze neustale narlistd pocet starSich
jedincu, ktefi se potykaji s problémem dlouhodobé nemoznosti nalezeni zaméstnani, a to

pravé z divodu vyssiho veku.

Teoreticka Cast prace je vénovana analyze odborné literatury a dalSich zdroji, a zahrnuje
také charakteristiku odbornych pojmil vztahujicich se pfimo k tématu prace — age ma-

nagement a nezaméstnanost.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace zkouma aplikaci age managementu v organizacich v Ceské
republice, a jeji mozny vliv na snizeni nezaméstnanosti.
Cilem teoretické ¢asti je zpracovani dostupnych zdroju a seznameni se s problematikou age

managementu a nezaméstnanosti v obecném méfitku. Cilem praktické ¢asti je ziskani in-

formaci o aplikaci age managementu v organizacich.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

10

. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 11

1 TEORETICKA VYCHODISKA A ZAKLADNI POJMY

Uvodni kapitola teoretické Casti této bakalaiské prace je vénovéana zkoumani nalezenych a
pouzitych informac¢nich prament tykajicich se age managementu, nezameéstnanosti a sou-
visejicich témat. Nalezneme zde také vztah andragogiky a age managementu a vysvétleni

zakladnich pojmi spojenych s tématem prace.

1.1 Stav zkoumani v literatui‘e domaci, zahrani¢ni a cizojazy¢né

Nasledujici podkapitola je jakymsi zhodnocenim nalezenych zdroju, ze kterych bylo cer-
pano pfi zpracovavani prace. Zahrnuty jsou jak odborné publikace, tak elektronické zdroje.

Jde o Ceskou, zahrani¢ni a cizojazy¢nou literaturu a elektronické zdroje.
Ceska literatura:

Prvni publikaci souvisejici s tématem, je 50+ aktivné. Kniha je jednim z vystupti projektu
50+ aktivné, jehoz cilem bylo pfispét k prodlouzeni ekonomické aktivity a spoleCenské
integrace obyvatel a podpofit tak kooperaci mezi pracovnim a soukromym Zzivotem

v kazdém véku. (Bockova, Hastrmanova, Havrdova, 2011)

Druhou publikaci, kterou jsme vyuzili pro teoretickou ¢ast prace, je Nezaméstnanost, psy-
chologicky, ekonomicky a socialni problém. V knize najdeme témata, jako jsou prace,
zamé&stnanost, ale také ztrata zameéstnani v jejich SirSim kontextu. Autofi se zabyvaji také
riznymi disledky dlouhodobého zaméstnani na clovéka i spole¢nost. (Buchtova a kol.,

2002)

Publikace Age management pro praci s cilovou skupinou 50+ je urCena k poskytnuti
informaci o moZnostech vyuZiti age managementu. Je sloZena ze tii ¢asti, které mohou byt
riuzné vyuzity pii vzdélavacich aktivitach. Prvni ¢ast je uvedenim do dané problematiky a
zaméfuje se na témata, které souvisi s uplatnénim age managementu. Dalsi dvé ¢asti jsou

jiz vénovany konkrétnim cilovym skupinam. (Cimbalnikova a kol., 2012)

Informacni brozura Zaméstnanec a vék je zpracovéana v ramci dal§iho projektu. Je rozdé-
lena do deseti kapitol, které se zabyvaji problematikou age managementu. (Storova, Fukan,
2012)

Zahraniéni:

N 24

llmarinena a jeho publikaci Ako si predizit’ aktivny Zivet — starnutie a kvalita pracov-
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ného Zivota v Euroépskej unii. Tato kniha poskytuje velmi Siroky zabér informaci, které se
tykaji planovani strategii smétujicich k lepSimu pracovnimu zivotu. Najdeme v ni srovna-
vaci studie tykajici se starnoucich zaméstnanct v riznych zemich Evropské unie. (lImari-

nen, 2008)

Jako publikace zabyvajici se managementem byla pro praci vybrana kniha Rizeni lidskych
zdroji - Nejnovéjsi trendy a postupy. Autor v ni komplexné zpracovava problematiku
fizeni lidskych zdroju v organizacich, zabyva se ¢innostmi, které vykonavaji personalisté a
dalsi vedouci pracovnici v oblasti fizeni lidskych zdroja, tzn. planovani, ziskavani a vybér
zamé&stnanct, vybérové pohovory a testy, fizeni pracovniho vykonu a rozvoj, vzdélavani a
fizeni kariéry, motivaci, hodnoceni, odménovani a také péci o pracovniky. (Armstrong,
2007)

Cizojazyc¢na:

Jako zajimavou cizojazy¢nou publikaci shleddvame Managing the aging workforce: Chal-
lenges and Solutions od Leibolda a VVoelpela. Kniha je analyzou soucasné a budouci situaci

u starnouci pracovni sily a zahrnuje strategické koncepty, které mohou podniky vyuzit ve

starnouci spole¢nosti. (Leibold, Voelpel, 2006)
Internetové zdroje, bakalarské prace:

Co se tyka internetovych zdroji pouzitych béhem zpracovavani bakalatrské prace, je nutno
konstatovat, ze vétSina publikaci je k nalezeni pravé na internetovych serverech. Vzhledem
Kk tomu, ze age management je zalezitosti pochazejici z Finska, mnoho publikaci najdeme
pouze na internetovych strankéch, at’ uz jde o teoretickou rovinu age managementu nebo
srovnavaci studie s jinymi zemémi. Pfevazna ¢ast knih a zdroju je k nalezeni v jazyce ang-
lickém.

vvvvvv

Asociace instituci vzdélavani dospélych, kde jsou k nalezeni rtizné ptirucky, probihajici
projekty a strategie v oblasti age managementu v nasi republice.
Internetové zdroje tykajici se nezaméstnanosti jsou také pomerné obsahlé, mnoho informa-

ci 1ze nalézt p¥imo na strankach Utadu prace Ceské republiky.

Bakalaiské prace nalezneme predevsim od autorti Masarykovy univerzity v Brné a Univer-

zity Tomése Bati ve Zlin€. Mnoho studentl se jiz zaméfilo na vyzkum problematiky age
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managementu, predevsim proto, Ze je to aktualni téma a poskytuje novy pohled na vedeni a

fizeni lidskych zdroj v 21. stoleti.

1.2 Vztah zvoleného tématu k andragogice

Nikdy neftikej nikdy. Toto zndmé motto ndm n¢kdy mtize pomoci k tomu, abychom ud¢lali
véci, ke kterym bychom se normalné neodhodlali. Naptiklad nikdy neni pozd¢ na to, aby-
chom se naucili néco nového. Nikdy nevime, co se miize stat a kdy se naS Zivot obrati
vzhlru nohama. Pamatuju si, ze moje babicka vzdycky fikala, ze ¢im je starsi, tim je hlou-
p¢jsi. Redlné vyzkumy, které védci provadéji, ale ukazuji, ze tomu tak neni. Sviij mozek
muzeme trénovat a rozvijet. A feknéme si upfimné, v dnesni dobé je tolik moznosti jak na

sobé& pracovat! A i tady je to nikdy. Protoze nikdy neni pozd¢, bez ohledu na vék.

Kdyz si vedle sebe postavime andragogiku a age management, najdeme mnoho spole¢nych
cili. Jednim z nich je i to, Ze ndm pomahaji se zatadit do spole¢nosti, prispivaji nasemu
rozvoji a podporuji to, co potfebujeme, at’ uz jako ucastnici vzdélavani (andragogika) nebo
zaméstnanci (age management). DalSim sty¢énym bodem je pomoc. Andragogika nabizi
pomoc pii vzdélani lidem, at’ uz jednotliveim nebo skupindm nebo dokonce celym organi-
zacim. Pokryva tak potieby dospélych lidi na vzdélani a age management je v tom zapojen

jako néstroj pro star§i zaméstnance nebo jiné vékoveé skupiny.

Pro age management je ale stéZejni prave oblast lidi, ktefi spadaji do vekové kategorie 50+
a fekla bych, Ze to si predstavi vétsina lidi, kdyZ se zeptame Co je age management? Vzdé-
lavani starSich dospélych musi byt vzdycky specificky zaméteno a ma své konkrétni po-
stupy a aktivity. Age management tak spolu s andragogikou velice vyznamné prispivaji
podpofe zaméstnatelnosti vékovych skupin, které miiZeme oznacit za rizikové, ale piede-
v§im skupiny 50+. D4 se také fict, Ze spolu tyto dva obory dokézou podstatné¢ zménit po-
stoj lidi ke stafi v pozitivnim slova smyslu. Lidé pak lépe vnimaji starnuti a nemaji z néj

takové obavy jako z néceho neznamého.

V organizacich na trhu 21. stoleti je obcas stale t€zké najit potfebnou toleranci ke starSim
zamg&stnancim a starnuti obecné. Zde také mulZze pomoci age management, protoZze ma
moznost ukazat zamestnavatellim, jak se 1ze chovat ke svym podiizenych ve vékové kate-
gorii 50+, vychézet jim vstfic a snazit se pomahat i co se tyka Giprav pracovisté, aby se jim
co nejlépe a nejefektivnéji pracovalo vzhledem k véku a pfichazejicimi zdravotnimi obti-

zemi.
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Organizace mivaji ve svych strategiich Casto vytyCené pilife, do kterych by s pfihlédnutim
k age managementu v souvislosti s andragogikou mély patfit také body jako spravné posto-
je ke starnuti, ohledy na rtiznorodost osobnosti, efektivni organizace prace, znalost vékové
struktury zaméstnanct, motivace, nulova diskriminace a podpora a rozvoj pracovniku skr-
ze vzdélavani, a podobné. Zaméstnavatelé by si méli uvédomit, Ze star$i pracovnici maji
urcité zkuSenosti a zazitky z jejich predchoziho Zivota a je tfeba k nim pfistupovat s uctou
a respektem. Pro mnoho modernich organizaci je dilezité, jak vystupuji navenek, jak se
prezentuji a pisobi na ptipadné obchodni partnery. Soucasti dobré firemni kultury by tak
melo byt 1 udrzovani dobrych mezigeneracnich vztahli na pracovisti. Myslim si, Zze nemlu-
vim jen za sebe, kdyz feknu, ze pokud jsou dobré vztahy na pracovisti, zvIasté ty mezige-
neracni, lidem se lépe vykonava jejich prace a i na okoli pisobi tato firma jako celek pfi-
jemngji.

Jako dulezitou soucast andragogiky i age managementu Ize uvést predevsim vzdelavani.
Rodice mi odmalicka fikali, abych se dobfe ucila, abych méla co nejlepsi praci. A plati to
do dneska. Dnesni doba bohuZel nema slitovani, co se tyka nalezeni a udrZeni pracovniho
rému by se ¢loveék rad vénoval nebo ho snad dokonce vystudoval. Nezaméstnanost je stra-
Sékem doby, ale urcité ne jen té nasi. Je proto dilezité, abychom se vzdélavali 1 po ukon-
¢eni studentskych let a zafazeni do pracovniho procesu. K tomu ndm miize pomoci prave
andragogika a napfiklad firemni vzdélavani, které miZe byt i soucasti age managementu.
Age management je tu také proto, aby dal Sanci 1 ,,znevyhodnénym* vékovym skupinam na
trhu prace, jako jsou absolventi, matky po matefské dovolené nebo pravé stars§i pracovnici.
D4 se tak fict, Ze age management poméaha snizovat nezaméstnanost tim, Ze poskytne Sanci
»mladym i starym*? Podle mé je to tak.

vvvvvv

soucasny pokrok a rychly vyvoj musi zvladat jak manazefi a feditelé, tak zaméstnanci na
jakychkoli jinych pozicich a nikdo z nich by nemél byt diskriminovan nebo jinak znevy-
hodiiovan kviili svému véku. Rekla bych, Ze firmy si za¢aly uvédomovat, Ze konkurence-
schopnost a misto na trhu prace zavisi jednoznacné na jejich lidskych zdrojich a vzdélani je

proto dulezitou investici, aby firma prosperovala a spravné fungovala.

Bohuzel ale stale ptibyva lidi, a to hlavné ve vys$Sim veku, ktefi pro sebe nemohou najit
vhodnou préci, protoZe se kvili svému veku stali pro n€koho jiného nadbyte¢nymi. Neni to

ale problém jenom star$ich lidi. Z vlastni zkuSenosti mizu fict, Ze pokud je ¢lovéku kolem
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25 let, mé nejvic sily a je schopny pracovat, organizace jej odmitaji kvili tomu, Ze nema
zkusenosti. Naopak pokud je ¢loveék po 50 letech véku, stava se pro firmy neperspektiv-
nim. Kdyz to vezmeme kolem a kolem, nezbyva nam pftili§ dlouha doba aktivniho pracov-
niho Zivota. A béhem toho musime naspofit na diichod, zabezpecit rodiny a zit aspon tro-

chu slusny Zivot. Je to tak v pofadku?

Je tedy potieba si uvédomit, ze vzdélani, predevsim to celozivotni, je jednou z téch nejdi-
vat kazdy sam, vzdélavat se, ziskavat nové poznatky, schopnosti, dovednosti, ale ve spoje-
ni s age managementem jako nastrojem fizeni lidskych zdroji, mizeme dosahnout rovno-

vahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

1.3 K zakladnim pojmim

Tato podkapitola je vénovana objasnéni zakladnich pojmu, které byly v bakalaiské praci
nejcasteji pouzity a souvisejici S ustfednim tématem. Vysvétleni zékladnich pojmu je pfi-
nosné v jakékoli odborné praci a shledavame jej velice uzitecnym piedevSim pii tvorbe

teoretické Casti.

Nalezneme zde dva kli¢ové pojmy, od nichz se odviji dal$i navazujici. Jsou jimi nezamést-

nanost a age management.

Nezaméstnanost miizeme definovat jako stav, kdy lidé chtéji pracovat a hledaji si praci,
protoze je pro n¢ zdrojem obzivy, ale stejné se jim nedafi Zadnou piimétenou a ptijatelné

placenou praci sehnat. (Jandourek, 2003, s.156)

Mezinarodni organizace prace povazuje za nezaméstnané ty osoby, které v referencnim
obdobi nemély Zadné zaméstnani, neodpracovaly ani jedinou hodinu za odménu za praci a
aktivné si hledaly zaméstnani, do kterého by mohly nastoupit nejpozdé€ji do dvou tydnti.

(Cesky statisticky ttad, 2007)

Dilezitym pojmem je také pracovni schopnost zaméstnance, kterd je povazovana za nej-
veétsi devizu v prubéhu pracovniho zivota. Je proto dulezité, aby v organizaci byla nastave-
na opatieni na jeji udrZzovani, podporu a zlepSovani. Plivodni definice pracovni schopnosti
byla spojovana se zdravim zaméstnance, ale v souc¢asné dobé se Spojila s jinymi modely,
které ji posiluji. Neni mozné ji odd€lit od zivota mimo praci. Znamena to, Ze vliv na jeji
kvalitu ma predevsim rodina, ptatelé, zndmi, ale i spolecnost, kterd vytvari sit’ moznosti,

jak pracovni schopnost podporovat a rozvijet. (Ilmarinen, 2008, s. 131-140)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 16

K lidskym zdrojum patii predevsim lidé, ale i jejich zkuSenosti, znalosti a dovednosti,
schopnosti, kreativita, motivace, loajalita a jejich ochota toto v§echno vyuzivat ve prospéch
zaméstnavatele. Podle Bedrnové je soucasti lidskych zdroju také energie, emocialni nala-

déni zaméstnancu a ptedpoklady a ochota pro uéeni se. (Bedrnova, 2002, s. 44-57)

Tureckiova oznacuje lidské zdroje za nejcennéjSi bohatstvi organizace, které je zdrojem
inovaci a pokroku. Poukazuje na potiebnost fadného vybéru, formovani, udrzovani a pie-
devsim rozvoje jejich potencialu a pies rozvoj jedinct i skupiny dosahovani i téch nejna-
zdrojli, na vytvareni podminek celozivotniho u¢eni a podnécovani potieb jedinct a jejich

seberozvijeni. (Tureckiova, 2009, s. 67-75)

Rizeni lidskych zdroji byva ob¢as zaméhovano za personalni ¥izeni a samotné rozliseni
téchto pojmu je velmi obtizné. Za vyvojovou etapu koncepce fizeni lidskych zdroji byva
chapana z pohledu persondlniho fizeni, z pohledu teorie managementu je chapana spise
jako strategicka aktivita s diirazem na z4jmy a cile organizace. Univerzalni modely téchto
fizeni neexistuji, proto kazda organizace musi vzdy vychézet ze svych internich podminek

a vng&jsich vlivi. (Kocianova, 2010, s. 9-13)

V soucasné dob¢ starnuti neni jen zéalezitosti lidi, kterym je pies 90 let, ale je to néco, co
nachazime v Zivoté v celé jeho délce. Starnuti je obecné povazovano za soubor procest a
zmen, které piinasi piibyvajici veék a kazdy z téchto procest byva Casto spojovan s pokle-
sem vykonnosti, produktivity a se zhorSenim zdravotniho stavu. V kulturdch, u kterych
maji duchovni hodnoty vétsi dliraz nez u nds, neni starnuti vnimano tak negativng. Pfislus-
nici téchto kultur projevuji tctu k moudrosti, zkuSenostem a divéryhodnosti, které stari

piinasi. (Storova, Fukan, 2012, s. 16-17)

Age management jako smér fizeni lidskych zdroji akceptuje zmény vékovych faktori u
zaméstnancll béhem procesu planovani, organizace a fizeni, ale pfihlizi i na vhodné vyba-

veni pracovist’ a svym pristupem ke vzdélavani vytvaii pro zaméstnance vhodné prostredi

pti dosahovani pracovnich i osobnich cilii. (Storova, Fukan, 2012, s. 5-8)

[lmarinen mluvi o fizeni zaméstnanct bez ohledu na jejich vék, tzn., Ze age management
muzeme chépat také jako fizeni Siroké Skaly pracovnikil - od absolventl §kol aZ po pra-

covniky dichodového veku.
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Dulezitym pouzitym pojmem je také andragogika. Andragogicky slovnik ji charakterizuje
jako védeckou disciplinu zabyvajici se veskerymi procesy a souvislostmi uceni a vzdéla-

vani dospé€lych. (Pricha, Veteska, 2012, s. 33)

Dle Muzika je andragogika védou, kterd systematizuje poznatky o udrzovani a rozvoji pro-
fesni kvalifikace dospélych, o vzdélavani dospélych v zajmové oblasti a v oblasti volného
Casu a také o pomoci dospélym pfi feSeni tézkych zivotnich situaci. (Muzik, 2000, s. 9)
Andragogika je doprovazeni ¢lovéka pii jeho cesté za vzdélanim, poznanim a pochopenim
svéta, tato cesta ale neni samoucelna. Jejim cilem je zafazeni Clovéka do spolecnosti, coz je

plnohodnotné podminéno rozvojem jeho osobnosti. (Benes, 1997, s. 4)
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2 NEZAMESTNANOST A STARNUTI POPULACE

Dulezitou souc¢asti naseho Zivota je prace a zaméstnani, dokonce mtzeme fict, Ze toto za-
roven patii 1 mezi zékladni lidské potieby. Nejzakladnéjsi funkci prace je uspokojovani
nasich fyziologickych potieb, tzn., Ze za odménu za vykonanou préci jsme schopni zaplatit
bydleni, jidlo, oSaceni, atp. Praci ov§em miizeme brat také jako uspokojovani vyssiho po-

tieb jako je uznani, respekt a jejim prostiednictvim se i seberealizujeme.

Préce a jeji funkce napliiuje v zivoté Clovéka pét zakladnich prozitki, které ¢lovek potrebu-
je (at' uz svou praci déla rad nebo ne). Jde o:

1) ¢lenéni Casu béhem dne,

2) d¢lba prace a kooperace s ostatnimi,

3) socialni kontakty a zkusenosti,

4) ziskani socialni statutu a identity,

5) pravidelna aktivita.

To, jak ¢lovek psychicky strada, pokud se stane nezaméstnanym, lze méfit pravé na uvede-

nych funkcich. (Buchtova, 2002, s. 169)

V problematice nezamé&stnanosti se setkavame i s pojmem zameéstnatelnost. Tato je obvyk-
le definovana jako schopnost jednotlivce najit si takové zaméstnani, které je v souladu

S jeho individualnimi charakteristikami, a také s objektivnimi poZadavky na trhu prace.

2.1 Nezaméstnanost

Zjednodusené 1ze nezaméstnanost definovat jako stav, kdy je ¢lovek bez prace, piestoze si
ji hleda. Nelze jednoznacné fict, Ze zaméstnanym je ten, kdo pracuje a nezaméstnanym ten,
kdo nepracuje. Musime od sebe odlisit prace, které jsou konané v domécnosti nebo pro
vlastni potéSeni €1 za ucelem néjaké charitativni pomoci. Dulezité je zaméstnani vykona-
vané na zdklad¢ pracovni smlouvy, kde za praci ndlezi odména. Pokud tedy mluvime o
nezaméstnanosti, jde o ztratu placeného zaméstndni a piijmu z pracovniho trhu. (Mares,

1998, s. 15)

U nezaméstnaného jedince nebo jedinci je tedy pfedpoklad, Ze tito jsou schopni vykonavat

praci, chtéji pracovat a aktivné se podileji na hledani zaméstnani.
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Z pohledu trhu prace vymezujeme nezaméstnanost jako setrvaly projev nerovnovahy mezi
nabidkou a poptavkou, kdy je nadbytek nabidky. Nezaméstnany je tedy uchaze¢ o zamést-
nani, ktery neni v zddném pracovnim pomeéru, nevykonava samostatné vydele¢nou ¢innost,
je veden v evidenci uchaze¢t o zaméstnani a pozadal pisemné ufad prace o zprostfedkova-

ni zamé&stnani. (zak. ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti)

Predpokladame, ze tito lidé chtéji a mohou pracovat, ale nenasli dosud pracovni misto.

(Kotynkova, Némec, 2003, s. 91)

Dle Sekota (2006, s. 33) dnes lidé nepiichazeji o zaméstnani z divodu jejich vlastni ne-
schopnosti ¢i fadného neplnéni pracovnich tkold a povinnosti. Vétsina lidi pfisla o praci,

protoze se stali v organizaci nadbyte¢nymi.

Urcitd moznost stat se nezaméstnanym hrozi kazdému. V sou€asné dobé¢ s nezaméstnanosti
potkali téméf vSichni lidé v produktivnim véku, at’ uz osobné, nebo zprostiedkované (rodi-
na, znadmi). Jsou jiz bézn¢ dostupné a vSeobecné znamé informace, jakym zplisobem po-
stupovat v pripad¢ ztraty zaméstnani — od registrace na prislusném ufadu prace az po hle-
dani ¢i nalezeni nového pracovniho mista. VétSina osob v produktivnim véku ma zdjem
aktivné pracovat a udrzet se tak na trhu prace co nejdéle, a to z mnoha riznych divodi —
ekonomické, spolecenské nebo psychické (Siegel, 2005, s. 12). Je ale potieba si také uve-
domit, ze v nasi spolecnosti byla a vzdy bude skupina lidi, ktefi z riiznych davodi pracovat
nebudou. Nékteti z nich prosté pracovat nechtéji, 1 kdyZ to ¢asto vypada, ze si zaméstnani
hledaji a pracovat chtéji. Divodi k tomuto chovani je mnoho: rodinné zazemi, podpora

socialniho systému, hodnoty konkrétniho jedince ¢i skupiny.

Zakladni typy a pri¢iny nezaméstnanosti (Kotynkova, Némec, 2003, s. 122-125):

Frikéni nezaméstnanost (byva oznacovana i jako docasna nebo fluktuaéni) vznika v da-
sledku pohybu pracovnikli mezi volnymi pracovnimi pozicemi. To znamena, Ze zde na-
jdeme ty, ktefi dobrovolné opustili své ptivodni pracovni misto a hledaji si jiné, takove,
které by vice vyhovovalo jejich pozadavkiim. Patfi sem ale také absolventi skol a lidé hle-
dajici si sva prvni zaméstnani. Tento typ nezaméstnanosti neni povaZovan za nijak vazny a
je soucasti trzni ekonomiky kazdého statu. Jde o kratkodoby typ nezaméstnanosti, délka

trvani byva primérné kolem tii mésict.
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Strukturalni nezaméstnanost (obCas oznaCovana jako systémova nebo technologicka)
vznikd v disledku vzniku nerovnovahy mezi nabidkou a poptavkou po pracovni sile. A je
to tak i v pfipadé, kdy je nabidka pracovnikti z pohledu pohlavi, véku, uzemi nebo profese
vys§i nez poptavka. Tento druh nezaméstnanosti se odviji od nizké mobility jedinct, ktefi
hledaji pracovni misto na jinych pozicich na trhu prace. Je zde poptavan urcity druh prace
a naopak poptavka po jiném druhu prace klesa a nabidka se nedokéaze pfizpisobit dostatec-
n¢ rychle zménam na trhu prace. Strukturalni nezaméstnanost byva zptuisobena rozpadem
nekterych podnikl a organizaci nebo velkymi zménami v urcitych odvétvich v dasledku
vyvoje a inovaci. Lidé, kteti timto zplisobem ptijdou o praci, mivaji zpravidla uz svij veék a
kvalifikaci, nejsou pfipraveni na zmény a je pro n¢ velice slozité se orientovat a ptizplso-

bit trhu prace.

Jako ohroZené skupiny zde miZzu uvést rodice s vice détmi, vdané Zeny, star$i osoby, 0so0-
by s nizkou kvalifikaci ¢i zménénou pracovni schopnosti. Mare§ (Mares, 1998, s.20) také
uvadi, Zze timto typem nezaméstnanosti jsou paradoxné ohrozeni také osoby s vysokou kva-
lifikaci. Je to z toho divodu, ze kvili zménam ve vyrob¢ jejich kvalifikace ztraci svij vy-

Znam.

Dalsim druhem nezaméstnanosti je tzv. cyklicka nezaméstnanost. Tato je spojena s cyk-
lickym charakterem vyvoje ekonomiky, vétsinou v obdobi hospodaiské recese. Poptavka
po praci je nedostateCna vici nabidce a nestaci tak k zajisténi zaméstnani pro ty, ktefi by 1

byli ochotni za danych podminek vykonavat praci.

Sezénni nezaméstnanosti pak rozumime takovou, kterd se opakuje ve spojitosti
s pfirodnim cyklem. Dotyka se to konkrétnich profesi, napt. v zimé — zeméd¢lci, lesnici,

stavebnictvi, atd.

Muzeme fici, Ze existuje mnoho pficin nezaméstnanosti. Je to jiz vySe zminény nesoulad
mezi nabidkou a poptavkou, ekonomické recese, socidlni systém, technologicky vyvoj a
inovace, demografické zmény. Vliv ma i vék, pohlavi, zdravotni stav, kvalifikace, hodnoty

konkrétniho jedince, apod.

2.2 Dusledky nezaméstnanosti

Mezi hlavni disledky nezaméstnanosti jsou dle Siegela (2005, s. 12) fazeny ekonomické
(pfima souvislost s financnimi problémy), socidlni (izolace od kolektivu, malo financi pro

dosavadni aktivity — konicky, apod.) Ekonomické a socialni disledky na sebe pfimo nava-
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zuji. Nesmime vSak opomenout ani psychickou stranku véci, jako je stres, nizké sebeve-
domi, podcenovani své osoby ¢i strach z budoucnosti. Podminkou tspéchu na trhu prace u

nezameéstnanych je pfedevsim nutnost adaptace a piijeti téchto disledk.

Ztratou zaméstnani dochéazi v zivoté jedince k zdsadnim zméndm — musi si osvojit nové
navyky, tkoly, zménit denni rytmus, pfizpisobit se momentéalni situaci na trhu préce. Je
také potfeba ziskat nové znalosti a dovednosti, které mohou pomoci usnadnit hledani a
nalezeni nového pracovniho mista. Kazdy Clovék se t€émto zmeénam piizpisobuje jinak a
Vv jiném casovém useku. Z pohledu Kotynkové a Némce (2003, s. 150) je nezaméstnanost
vniména jako zatézovy test pro psychiku jedince a jeho socialni postaveni. Prozivani ne-
zameéstnanosti je tak ovlivnéno nejen vlastni psychickou vybavou a typem osobnosti, ale i

schopnosti ¢loveka prizplisobovat se.
Jako negativni dopady a disledky nezaméstnanosti 1ze uvést:

e Psychosomatické obtize.

e Frustrace a depresivni stavy.

e Problémy ve vztazich (rodina, ptratelé).

e ZvySena kriminalita.

e Sklony k alkoholismu a dal$im zavislostem.

e Celkova nespokojenost.

Situace, kdy se ¢loveék najednou ocitne bez zaméstnani, ovliviuje i fyzické zdravi jedince.
Toto je ovSem vysoce individudlni. Mezi zndmé symptomy, které mohou byt zplsobeny
stresem ze ztraty zamé&stnani, patii — zaZivaci obtiZe, bolesti hlavy, nespavost, a bohuZzel 1

vyssi sklony k sebevrazednému chovani. (Kotynkova, Némec, 2003, s. 151)

Jsou také vymezeny Ctyti faze, kterymi si prochdzi ¢lovek po ztrat€ zaméstnani a pii delsi
dob¢ bez zaméstnani. Poc¢ateéni Sok a pirekvapenost je prvni z nich. Zde dochazi k jakési
neochoté piijmout a ztotoznit se s faktem, Ze jedinec musi opustit své dosavadni zamé&stna-
ni. Toto hife nesou lidé, ktefi jsou na své pracovni pozici mnoho let, anebo star$i zamést-
nanci. Nasledujici fazi je optimismus. V tomto obdobi jedinec intenzivné hleda nové za-
méstnani, veskera jeho energie je vloZena praveé v tomto cili. V této chvili ma ¢lovek jeste
viru v pozitivni vysledek a vyfeSeni své situace. Tieti fazi je pesimismus, kdy dochazi
k poklesu aktivity a vydané energie, pfechdzi v pasivitu, jedinec za¢ne mit pocit neschop-
nosti, klesa jeho sebeucta. V tomto obdobi je chovani pasivni. Posledni fazi je rezignace.

Jedinec naprosto ztraci zdjem o hledani zaméstnani, nevéti v Zzadné dal$i moznosti. Proje-
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vem chovani je zde apatie. Tato faze se vyznacuje tim, ze je velmi t€zké ocekavat jakykoli
uspéch, problém je obtizné vyftesit.

Nejvyssi pravdépodobnost nalezeni nového zaméstnani pro nezaméstnaného jedince je
faze optimismu, kdy je ochoten se ucit novym vécem, prohlubovat a ziskavat nové doved-

nosti a znalosti, které by mohl zuzitkovat na budoucim pracovnim misté. (Kotynkova, Né&-
mec, 2003, s. 156)

2.3 Rizikové skupiny, znevyhodnéné osoby

Dle Kotynkové (2003, s. 154) mizeme rozd¢lit jedince, ktefi se snazi uplatnit na trhu pra-
ce, na dvé skupiny: lidé, ktefi zaméstnani ziskaji bez vétsich problémi a lidé, kteti jsou

tzv. znevyhodnéni pfi vstupu na trh prace diky riznym faktortim.
Jako rizikové €1 znevyhodnéné skupiny jsou uvedeny:

e Lidé s malymi pracovnimi zkuSenostmi nebo lidé bez zkuSenosti (patii sem absol-
venti Skol).

e Lidé s problémy se ¢tenim a psanim (souvisi s negramotnosti — omezeny vybér pra-
covnich pozic, nejsou schopni sami vypliovat formuléie tykajici se zaméstnani, je
tézké je dale vzdelavat, protoze maji zdkladni nedostatky).

e Lidé bez domova (vétSinou Spatné pracovni navyky, nechtéji se prizptisobovat nebo
podiizovat).

e Lidé s nizkym stupném vzdélani.

e Mladistvi (vétSinou maji pouze zékladni Skolu, nemaji pracovni zkuSenosti, zako-
nik prace omezuje moznost jejich zamé&stnani).

e Narodnostni minority (v CR je to pfevazné problematika romské populace — nizka
ptizptsobivost pracovnim podminkdm, nizké znalost jazyka, nizké vzdélani, jiné
pracovni navyky, jind mentalita).

e Rodice samozivitel¢ (ve vEétSin¢ piipadl je samozivitelkou Zena, problémy z hle-
diska péce o déti, napf. pfi praci na smény, piescasech, no¢ni praci, apod.).

e Propusténi z vykonu trestu (tyto osoby jsou zaméstnavateli povazovany za nespo-
lehlivé a neloajalni vzhledem k jejich pfedchozimu jednani).

e Lidé ve véku 50+ (horsi ptizplisobivost, obtize s dalsim vzdélavanim, hiie se pfi-

zpusobuji novému zaméstnavateli, stylu prace).
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e Lidé se zdravotnimi problémy (neschopnost vykonavat néktera povolani, vyssi rizi-
ko onemocnéni a pracovni neschopnosti).
e Dlouhodobé nezaméstnani lidé (ztraceji orientaci na trhu prace, jejich pracovni na-

vyky mizi).

Pti zprostfedkovani prace uchazecim je vénovana vétsi péce tém, ktefi kvuli svému veku,
péci o déti, zdravotni stav nebo jiné zavazné duivody, potfebuji. V nasi zemi je povazovana
za dlouhodobé nezaméstnanou osobu takova, ktera je vedena v evidenci déle nez Sest me-
sict.

Ke zvySeni moznosti uplatnéni jedince, ktery se uchazi o zaméstnani, slouzi individualni
akéni plan. To je dokument, ktery je vypracovavan prislusnym ufadem prace ve spolupraci
S uchazecem. Timto dokumentem je stanovovan postup a ¢asovy plan plnéni opatieni ke
zvySeni moznosti uplatnéni uchazece na trhu prace. Vyhazi se zde z kvalifikace, moznosti,

schopnosti a dovednosti uchazece a jeho zdravotniho stavu.

Dalsi moznost, jak pomoci lidem znevyhodnénym na trhu prace je realizovani aktivni poli-
tiky zamé&stnanosti, ktera je zabezpe¢ovana Ministerstvem prace a socialnich véci a Utady
prace Ceské republiky. Pouzivanymi nastroji jsou predeviim rekvalifikace, vefejné pro-
spesné prace, spolecensky ucelna pracovni mista ptispévek na zapracovani, prispévek pii
prechodu na novy podnikatelsky program, a dal§i. Soucasti zminénych opatfeni je samo-
zfejm¢ poradenstvi, podpora zaméstnani osob se zdravotnim postizenim, sdilené zpro-
stfedkovani zaméstnani a cilené programy k feSeni zaméstnanosti. (zak. ¢. 435/2004 Sh., o

zaméstnanosti)
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3 AGE MANAGEMENT

Staii a problematika véku je brana jako obdobi, kdy se bojime finan¢nich, socialnich a také
zdravotnich problémt. Toto vSak nemusime povazovat za obavanou ¢ast nasi zivotni cesty,
spiSe naopak. Je to hlavné obdobi, kdy miizeme zhodnotit a zuzitkovat svoje zkuSenosti,
ziskané védomosti a dovednosti, a také vyzralost, rozvahu, ohleduplnost a nadhled. Pro¢
bychom tedy nemohli podpofit star§i populaci v cesté za dalsi praci a né¢im novym?

To, ze dichodovy systém nelze nijak ,,nafouknout™, nas nuti k nachadzeni novych cest a
moznosti, nuti nas zapojit do této problematiky Sirokou spolecnost, pfedevsim co se tyka
zameéstnavatell. A praveé zde si miizeme polozit otazku — Jak je mozné udrzet starsi Cast
populace v aktivni praci a aktivnim zptsobu zivota? Jednou z moznosti je vyuzivani praveé
age managementu a jeho principd, tzn. fizeni lidskych zdroji s ohledem na vék, potencidl a
schopnosti pracovnikd. (Storova, Fukan, 2012, s. 7)

Demografické populacni zmény, prodluzovani délky zivota, zvySovani hranice odchodu do
starobniho diichodu — v diisledku téchto zmén dochéazi ke zvySovani nezaméstnanosti u lidi
ve véku 50+. Obecné je tato skupina na pracovnim trhu povaZovana za ohroZenou. Rese-
nim je sezndmit spoleCnost a predev§im zaméstnavatele s timto tématem a s dulezitosti
udrzeni starSich lidi na trhu prace co nejdéle. Dalo by se tim zamezit jisté diskriminaci pro
mnohaleté stereotypy, jako napf. star§i zaméstnanci jsou mén¢ flexibilni ¢i produktivni nez
pracovnici mladsi, apod.

Koho vlastné mizeme =zafadit do skupiny ,starSich® zpohledu zaméstnavatel(i?
V publikacich a ¢lancich najdeme ve spojeni s vyrazem ,,starSi pracovnik* spiSe vek 50 let
a vice, ktery je Casto uvadény v souvislosti se skupinou ohrozenou na trhu prace. Dle lima-
rinena se konkrétni funkéni 1 zdravotni kapacity ovlivitujici pracovni schopnost jedince
zaCinaji projevovat mezi 40. az 50. rokem Zivota. Na druh¢ strané na toto vékové rozmezi
muzeme pohliZet jako na obdobi, ve kterém lze najit jeSt¢ mnoho moznosti jak pokles pra-

covni schopnosti zlepsit.

3.1 Definice age managementu

Za kolébku age managementu je vSeobecné povazovano Finsko, kde se v 80. letech zacali
ve svych vyzkumech zabyvat zdravim jedince a také jeho pracovni schopnosti v souvislosti
s jeho vékem, tzn. feSeni otazky, jak dlouho budou lidé schopni aktivné pracovat. V 90.

letech 20. stoleti vznikaly programy, jejichz tkolem bylo zvysit atraktivitu pracovniho
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zivota a déle tak udrzet pracovniky Vv aktivnim pracovnim zivoté. (Ilmarinen, 2008, s. 17-
20)

na predevsim funkce vedouciho pracovnika nebo manazera. Tito mohou mit vyznamny
vliv na zménu pracovni schopnosti jedincti.

., Vysledky naznacuji, Ze dulezitymi faktory pri zmeéné pracovni schopnosti byly manage-
ment prdce, ergonomie a zivotni styl. Nejvyznamnejsim z téchto faktorii byl vsak manage-
ment prdace. Pracovni schopnost se zvysila u téch pracovniku, kteri uvadeli, zZe se zlepsila
¢innost a po-stoje jejich vedoucich. * (Ilmarinen, 2008, s. 121)

V age managementu jako sméru fizeni jsou akceptovany zmény vékovych faktort u za-
meéstnancl s ohledem na proces pldnovani, organizace a fizeni prace, ale pfihlizi se zde
také na vhodné vybaveni pracovisté a pfistup ke vzdelavacim aktivitdm. Timto se pro za-
meéstnance vytvari ptiznivé pracovni prostiedi k tomu, aby dosahoval jak pracovnich, tak 1
osobnich cilt. (Storova, Fukan, 2012, s. 5-8)

[Imarinen také hovoti o tom fizeni zaméstnancti, které se nefidi vékem. Znamena to, Ze age
management muize byt chiapan také jako fizeni daleko SirSiho spektra pracovniki — od Cers-
tvych absolventt skol az po zaméstnance v dichodovém véku.

Age management miizeme brat jako jednu z moznosti podpory zaméstnanosti lidi ve véko-
vé skupiné 50+. Lze jej definovat jako fizeni lidskych zdroji s pfihlédnutim k véku za-
méstnance. Podle Armstronga (Armstrong, 2007, s. 61) jde o zptisob fizeni lidskych zdro-
ju, ktery zohlediiuje a reflektuje v€kovou strukturu a potteby skupiny starSich pracovniki.
V age managementu jsou vytvafeny strategie, opatieni a komplexni pfistup k feseni demo-
grafickych zmén ve spolecnostech, podporovana je také mezigeneracni spoluprace na pra-
covistich. Jsou zde také zvazovany moznosti fizeni zaméstnancl s ohledem na zvlastnosti
souvisejici s vékem a schopnostmi, zahrnuta je také nutnost zvySeni kvality pracovnich
podminek, moznosti dalsiho vzdélavani zaméstnanc, jejich profesni rozvoj, ale také pod-
pora jejich zdravi. Age management fesi 1 zpiisoby vedeni pfijimacich fizeni ve firmach,
kdy jsou zohlednovany veékové skupiny uchazect a také navrat osob bez zaméstnani na trh
prace.

Vzhledem k velmi Sirokému zabéru age managementu byva spojovan a pouzivan nejen
S opatfenimi organizaci, ale 1 se spoleCenskymi koncepty, se kterymi se dnes uz vice setka-
vame, napft. populace 50+, demografické zmény, antidiskriminac¢ni opatfeni vékové skupi-

ny 50+, pozitivni starnuti, apod.
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3.2 Urovné a pilife age managementu

Pokud se na age management divame jako na soubor podminek zohlednujicich vék na poli-
tické, socidlni i1 organizacni urovni, pak jsou k optimalnimu nastoleni téchto podminek
zapotiebi mnoha opatfeni — at’ uz z oblasti socialni a dichodové politiky, ¢i z oblasti poli-
tiky nezaméstnanosti, péce o zdravi, postoji ke vzdélavani jednotlivel i1 ve starSim veku.
Muzeme tedy fici, ze nelze prenést zodpoveédnost pouze na jednu troven.
Jde o vzdjemnou kooperaci a propojeni funkci na tiech zakladnich trovnich:

1) pracovnik/jedinec,

2) zamgstnavatel/firma,

3) stat/spole¢nost.
V kazdé jednotlivé urovni age managementu najdeme odli$nosti v projevech a motivaci
jedincti. Ovsem v piipadé, ze budeme predpokladat, ze nejdilezitéj$im cilem je prodlouzit
aktivni zivot Clovéka (pracovni stranka), je velmi dulezité sladit aktivity jednotlivych
urovni. (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 9)
Pfi snaze o dosazeni souladu mezi potiebami firmy a potifebami jejich zaméstnanct je po-
tteba hledat, najit, zavést a udrzovat jist¢é modely a postupy, pfi kterych by doslo
k harmonizaci potieb s ohledem na individualni potfeby pracovnik s ohledem na jejich
vék. Age management v tomto nabizi nejen komplexni feSeni na vSech urovnich, ale jeho
spravné zavedeni a fungovani ve firmach pfinasi nové moznosti do feSeni demografickych
zmén na pracovisti. Prosazovdni metod a principli age managementu by mélo probihat
v souladu se zavedenou firemni kulturou. Tu chapeme jako vnimani a pfistup manazeri
k zaméstnancim a jejich potfebam. Tato vétSinou odrazi vize a cile dané organizace. (II-
marinen, 2008, s. 233-236)
Finsti odbornici definovali 8 pilifii age managementu na podnikové trovni. Tyto pilife
spolu navzajem souvisi a ovliviiuji se. Patii sem:

a) znalost problematiky veku,

b) kladny postoj ke stari,

€) management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti,

d) kvalitni a funkéni vékova strategie,

e) dobra pracovni schopnost a viille pokra¢ovat v zaméstnani,

f) wvysoka uroven kompetenci,

g) dobra organizace prace a pracovniho prostiedi,

h) spokojeny Zivot. (Cimbalnikova a kol., 2012, str. 39)
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Dle Ilmarinena je znalost vékového slozeni zaméstnancii ve firmé spolu s vyhodnocovanim
jejich potieb klicovou podminkou pro kvalitni personalni planovani. Apeluje také na to,
aby management dané organizace byl s timto v€as sezndmen a informovan.

Diiraz je také kladen na kladny pfistup ke stafi, ktery je spatfovan hlavné v pozitivnim pfi-
stupu manazerd i jinych vedoucich pracovnikll ke stdirnoucim zaméstnancim. Vedouci
zaméstnanci se zde snazi pfekonavat zastaralé nazory a predsudky ke stafi, kvili kterym je
¢asto znemoziovano plné vyuziti silnych stranek starSich pracovniku. Mohou zde také
vznikat jisté potize v mezigeneracni spolupraci v kolektivech na pracovistich.

Zdiraznéna je také klicova role prace managementu, ktery tim, Ze ma spravné znalosti

v rozdilech potieb pracovnikli a mife jejich pracovnich schopnosti, mize zvolit spravny
postup vedeni tak, aby zaméstnance motivoval a podpofil ho pfi jeho praci. Diky rozdil-
nosti potieb je managementu umoznéno vytvorit smiSené vékové pracovni skupiny, ve
kterych dochazi k mezigenera¢nimu styku a jsou tak ptredavany mnohé cenné zkusSenosti a
dovednosti.

Vékovou strategii bychom méli dosdhnout eliminace rizika nedostatku kvalitnich pracov-
nich sil do budoucna. M¢la by tudiz byt soucasti personalni politiky organizace, ktera
umoznuje nastaveni opatfeni a postupy, diky kterym lze zajistit dobré pracovni podminky
zameéstnancl a vztahy na pracovisti, a to i s ohledem na starnuti téchto pracovnich sil. Méla
by tak byt zajisténa produktivita, motivace, ale také celkova image organizace. (llmarinen,
2008, s. 236-240)

Dobrou pracovni schopnosti ptedpoklddame nalezeni rovnovéhy mezi potencidlem za-
meéstnance a pracovnimi naroky na néj kladenymi, v souladu s tim, ze vime, které faktory
jeho pracovni schopnost ovliviiuji. Jde zde pfedev§im o podporu pii rozvijeni znalosti, po-
stoji a hodnot. Patii sem také 1 dobré organizace prace, organizace bezpe€nosti prace nebo
zdravotni péce. (Storové, Fukan, 2008, s. 37-40)

Pokud jde o kompetence pak jejich vysoké urovné Ize dosdhnout podporou celozivotniho
vzdélavani pracovnikli a také tim, Ze znalosti a dovednosti jsou predavany piimo uvnitt
organizace. Nejde jen o znalosti starSich pfeddvané mladsim, ale pravé i naopak. Mezige-

neracni komunikace a spoluprace zde skyta velmi cenné védomostni zdroje.

Pracovnik 50+
Zaméstnavani starSich pracovniki je z divodu demografickych zmén Vv nasi populaci ¢im

dal nutngjsi. Zaroven vsak piinasi fadu vyhod pro pracovni kolektiv i samotného zamést-
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navatele. Je ale nutné brat ohled na to, Ze osobnost a psychické funkce jedince se béhem
zivota méni. Z pohledu moderni psychologie nejsou vyjimkou ani zmény v dospélosti. Vé-
kové zvlastnosti se projevuji v mnoha ohledech, patii sem i zpiisob prozivani ztraty a hle-
dani nového zaméstnani.

Hlavnimi vyhodami starSich pracovniki jsou v prvni fadé zkuSenosti a praktické doved-
nosti v oboru. Tito lidé maji jiz vétSinou jistou odbornost v dané profesi, maji spoustu kon-
taktl a dokdzou se orientovat v pracovnim prostfedi. DalSimi vyhodami jsou bezesporu
osobnostni vlastnosti — psychicka zralost, spolehlivost, zodpovédnost, nazorova stabilita,
seridoznost, nadhled, zvladani emoci, apod. Co se tyka zaméstnavatele, pro néj je zdsadni
predevsim silna loajalita a Casto také ptirozeny respekt a autorita u mladsich kolegti. Starsi
zaméstnanci jsou také casto mnohem casové flexibilni nez jejich mladsi kolegové a jsou
také motivovani udrzenim prace pied odchodem do dichodu.

Jako nevyhody bychom mohli oznacit mnohdy niz$i dovednosti tykajici se modernich
technologii (prace s pocitaem), niz§i uroven v jazykovych znalostech, nizSi ochota
k dalsimu vzdélavani a prohlubovani doposud ziskanych znalosti. Star§im pracovnikiim je
Casto pfifazovano stereotypni chovani, horsi orientace na trhu prace nebo také ztrata sebe-
védomi a sebedlvéry (napt. kvili ztrat¢ predchoziho zaméstnani, dlouhé prodlevé mezi
starym a novym zameéstnanim, apod.).

Jistym omezujicim faktorem jsou zde jisté 1 fyzické aspekty — ubytek fyzické sily, vykon-
nosti a zdatnosti, zpomaleni pracovniho tempa, zvySeni poctu zdravotnich potiZi.
S pfibyvajicim se vékem se také, jak je znamo, zhorSuje pamét’ a schopnost soustfedit se.
(Bockova, Hastrmanova, Havrdova, 2011, s. 94)

Vyse zminéné vyhody a nevyhody starSich pracovnikl se samoziejmé lisi u kazdého jedin-
ce. Metody a néstroje pouZivané v age managementu pomahaji pfi vyrovnavani uvedenych
vyhod a nevyhod a vytvaii se tak opatfeni, diky kterym dochazi k podpotfe zamé&stnanosti
skupiny starSich pracovnikli. Dochazi tak k omezovani znevyhodnéni a diskriminace kvili

veéku.

3.3 Nastroje age managementu

U néstrojii age managementu vychazime ze skutecnosti, ze starSi pracovnici jsou piinosem
jak pro zaméstnavatele, tak pro cely pracovni tym. Je to dano tim, Ze star$i zaméstnanci
maji své zkuSenosti a dovednosti. Je ale nutné pocitat s ptipravou dobrych pracovnich

podminek a snazit se vyjit jim co nejvice vstfic, co se tykd pozadavki 1 moznosti.
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Mezi nastroje age managementu patii:

1) Nabor a udrZeni zaméstnancu — tim, ze do kolektivu pfijmeme starsi pracovniky,
ziskame mnoho vyhod, véetné vékové riznorodosti v pracovnim tymu. Vyhody na-
lezneme piedevsim ve znalostech, zkuSenostech a dovednostech, kterymi starsi
pracovnici pfispivaji ke zvySovani kvalifikace pracovnich sil, k inovacim. Starsi
pracovniky si mizeme udrzet diky zajisténi celozivotniho vzdélavani, rozSifovani
jejich dosavadni kvalifikace a dovednosti. Dulezité je 1 zajiSténi moznosti kariérni-
ho postupu nebo moznosti piejit na jinou pracovni pozici. Tim mizeme organizaci
zajistit loajalitu a vérnost jejich zaméstnanct. Spravnym krokem je také mezigene-
racni spoluprace na pracovistich.

2) Privedeni mladSich zaméstnanci — zakladem tspésného pracovniho tymu je smi-
Seny pracovni kolektiv. Je to z toho divodu, Ze star§i zaméstnanci maji zkuSenosti a
dovednosti, které ziskali béhem let praxe, a mladi zaméstnanci maji inovativni pfi-
stup.

3) Kbvalita Zivota a péce o zdravi — timto zplisobem podporujeme tspé$né fungovani
tymu. Tim, Ze jsou zavedeny podminky, které pomahaji udrzet zdravy zivotni styl,
a jsou dilezité pro vSechny vékové skupiny v organizaci. Prevence, kterou zamést-
navatel zajiStuje, mu piinasi niz§i ndklady neZ mozna budouci nepfitomnost pra-
covnika na pracovisti z ddvodu nemoci.

4) Politika odchodu ze zaméstnani, do dichodu — jedna se o systematickou pfipravu
zamé&stnancl na odchod z jejich pracovni pozice, at’ uz se jednd o zmény ve firemni
struktufe ¢i odchod do starobniho dichodu. Toto je realizovano formou absolvova-
ni riznych kurzi ¢i poskytnuti poradenskych sluzeb.

5) Pruzna pracovni doba — toto opatfeni je moZznym piinosem pro zaméstnance se
zdravotnimi problémy, pro matky s détmi, apod.

6) Socialni dialog a role socialnich partneri — jde o komunikace zaméstnavatele
s odborovou organizaci, kdy se snazi dosdhnout optimalniho feSeni, co se tyka star-
nuti (v€etné¢ mzdovych podminek, Skoleni, penzi). Timto by méla byt vyloucena
diskriminace starSich pracovnikd. (zdroj:
http://www.eurelectric.org/Demographic/CZ/toolkitczech.htm)

Organizace, ktera prakticky realizuje strategie age managementu s pouzitim jeho nastrojt,
je pfipravena a schopna potykat se s problematikou starnuti jejich zaméstnancti. Age ma-

nagement tak pfispiva k vy$§i pracovni spokojenosti a produktivité¢ prace zaméstnanct,
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zvySuje se jejich motivace, podporovano je i jejich zdravi a obecné se zlepSuji vztahy na
pracovisti. Jsou vyuzivany zkusenosti pracovnikill, smiSeny pracovni kolektiv byva daleko
produktivnéjsi a stabilnéjsi nez kolektiv stejného veéku.

Age management je UspeéSné zavadeén a realizovan v mnoha evropskych zemich, mezi néz
se zaGina zatazovat i Ceska republika. (Narodni program piipravy na starnuti na obdobi let

2013 az 2017 (Kvalita Zivota ve staii))
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUMNY PROBLEM

Vliv starnuti pracovni sily je nevyhnutelnym faktem a dusledky mizeme vnimat jiz dnes
pii pohledu na skladbu zaméstnancii v organizacich. Jiz lidé mladsi 50 let se musi pfipra-
vovat na to, ze vék pro odchod do diichodu je neustdle zvySovan a tim se prodlouZzi jejich
doba aktivniho pracovniho Zivota. Je nutné také pocitat se stale se zvySujicimi naroky na
vykon povolani, ptipadné bude nezbytné zaméstnani zménit. Dilezité je také dalsi vzdéla-
vani. Existuje ovS§em mnoho organizaci, které na toto nekladou dtraz, pfipadn¢ je podmin-
ky nuti ke sniZovani stavu zaméstnanci, a tim dojde k dal§imu zvySeni nezaméstnanosti.
Hlavnim cilem personalistii a personalnich manazert je tedy hledani moznosti pro zabez-
peceni stalych a kvalitnich pracovniki, 1 ve vys$§im véku. A pravé vyuziti age managemen-

tu jako fizeni lidskych zdroji s ohledem na vék a potfeby miize byt jednou s cest.

4.1 Vymezeni vyzkumného cile

Hlavnim cilem této bakalatrské prace je zjiSténi miry implementace age manage-
mentu v organizacich a jeho dopad na sniZeni nezaméstnanosti.
Mezi dil¢i cile vychazejici z teorie a piliii age managementu patii zjisténi, zda jsou

pilife pouzivany a v jaké mife toto ovliviiuje podporu zaméstnanosti. Dil¢i cile zahrnuyji:

- Vékovou strategii a jeji fungovani,

- udrzovani a rozvijeni schopnosti zaméstnancti, podpora motivace,
- postoje ke starnuti,

- nastaveni celozivotniho vzdélavani pracovnikd v organizaci,

- pracovni prostiedi a podminky,

- podpora pii odchodu z aktivniho pracovniho procesu.

4.2 Vyzkumna otazka

Jako hlavni vyzkumnou otazku této bakalarské prace si stanovime: Aplikuji perso-
nalisti ve vybranych podnicich age management, ¢imz pripadné predchazeji zvySova-
ni nezaméstnanosti?

Dil¢i otazky:

1. Znate pojem age management?

2. Pfistupujete pti vykonu své prace k zaméstnanctim bez ohledu na vek?
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3. Setkali jste se v poslednich letech na svém pracovisti s vékovou diskriminaci?

4. Vyuzivéte pro svou praci znalosti vékové struktury pracovnika?

5. Jsou ve va$i organizaci manazefi $koleni v problematice age managementu a
jeho aplikaci?

6. Setkali jste se na vasem pracovisti s tim, Ze s pracovniky na podobnych pracov-
nich pozicich nebylo zachazeno stejné kvuli véku?

7. Myslite si, ze ve vasi organizaci maji pracovnici podporu v piipadé, ze se roz-
hodnou k dalSimu vzdélavani (prohlubovani, zvySovani)?

8. Je pracovni prostfedi ptizplisobovano ze strany vedeni k potfebam starSich pra-
covniki?

9. Jsou vaSe pracovisté sloZzena ze smiSenych tymd, tzn. mladsi i star$i pracovnici?

10. Jsou ve vasi organizaci konkrétné nastavené postupy pro pieddvani znalosti,
schopnosti a dovednosti od starSich pracovniki mladSim?

11. Co si myslite o poskytovani odborné pomoci star§$im zaméstnancim s cilem
pomoci jim pii ukonceni pracovni kariéry a vstupu do starobniho dichodu?

12. Myslite si, Ze vyuziti age managementu ma vliv na snizeni nezaméstnanosti?

4.3 Vyzkumny soubor

Jako zékladni vyzkumny soubor byli ur¢eni personalisti, pfipadné pracovnici, ktefi
vykonavaji v organizaci jejich funkci. Aktudlni vyzkumny vzorek byl sestaven na zakladé
seznamu e-mailovych kontakti nebo kontaktl na socidlni siti, ktery spliiuje podminky. Ze
zékladniho souboru bylo nahodné vybrano 268 ptipadnych respondentti, 137 z nich vypl-

néni Gspeésn€ dokoncilo. Celkova navratnost Seteni tak dosdhla 51,12%.

4.4 Metoda a technika vyzkumu

Jako metodu pro sbér a zpracovani vystupll byl zvolen kvantitativni vyzkum. Tim
bylo umoznéno pokryti velké ¢asti vzorku osob a ziskani objektivnéjsich dat, ktera lze dale
statisticky hodnotit a zpracovat.

Vyuzitim techniky dotaznikového Setfeni ziskdvame informace od velkého mnoz-
stvi respondentll pomoci pisemnych otazek. Dotaznik je nejvice pouzZivanou metodou pro
sbér dat ve vyzkumu formou piedem pfichystanych a formulovanych otdzek, na které re-

spondent pisemné odpovida.
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Dotaznik pouzity v této bakalafské praci je vytvoren v elektronické podobé.
V dnesni dobé se jedna o nejrychlejsi a nejpohodInéjsi moznost rozeslani dotaznikli a sbéru
dat. Dotazovani maji prostiednictvim odkazu na webovou stranku moznost odpovédét na
otazky v dotazniku a diky nastavenému kontrolnimu mechanismu bylo zcela vylouceno
chybné nebo neuplné vyplnéni.

Vyzkum byl provadén nevefejné, anonymné a respondenti byli pfedem upozornéni
na to, ze data budou zpracovavana korektn¢, diskrétné a v souladu se zakonem. Ucel do-
tazniku a vyuziti odpovédi byl popsan v tvodu.

Ptilozeny dotaznik byl slozen z 12 uzavienych otdzek, u kterych byla moznost vy-
béru z piedem danych odpovédi, a vzdy bylo mozné zvolit pouze jednu odpovéd’. Vysled-
Ky Setieni byly ziskany v elektronické podob¢ a na jejich zaklad¢ byly vytvofeny grafy,
kde je ptehledné zobrazen vysledek u jednotlivych otazek. Analyzou vysledkl se zabyva

nasledujici kapitola.
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5 ANALYZA DAT

Otazka €. 1: Znate pojem age management?

Znate pojem age management?

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Graf ¢.1

Pojem age management byl zcela znamy pro 19% respondentd, proti tomu uplnou nezna-

lost pojmu prokazalo 36% z nich. Zb&zna znalost pojmu byla odhalena u 55% dotazanych.

Otazka ¢. 2: Pristupujete pti vykonu své prace k zaméstnancim bez ohledu na vék?

Pristupujete pri vykonu své prace k
zaméstnancum bez ohledu na vék?

2% 5%

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

QGraf¢. 2

Ze ziskanych odpovédi vyplyva, Ze 57% respondentii pfistupuje pii vykonu své prace
k zaméstnanciim bez ohledu na vek, spiSe ano odpovédélo 36% z nich. Zbyvajici ¢ast re-

spondentt piipustila, ze v jejich pfistupu k zaméstnanciim vék hraje urcitou roli (7%).
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Otazka ¢. 3: Setkali jste se v poslednich letech na svém pracovisti s vékovou diskriminaci?

Setkali jste se v poslednich letech na
svém pracovisti s vékovou
diskriminaci?

5%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
i Spise ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 3
Vékovou diskriminaci podle vyhodnocenych dat na svém pracovisti rozhodné nezazname-
nalo 48% respondentti, 36% z nich se s ni spiSe nesetkalo. Celkové 16% respondentl se

s diskriminaci kvili véku setkalo, z toho 11% spiSe ano a 5% urcité ano.

Otazka €. 4: VyuZivate pro svou praci znalosti vékové struktury pracovnikii?

Vyuzivate pro svou praci znalost
vékové struktury pracovniku?

3%

M Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 4
Z odpoveédi vyplyva, ze 37% respondentil vyuziva pii vykonu své prace informace o veéko-
vé struktufe pracovnik a 29% se piiklani spiSe ke kladné odpovédi. Ostatni dotdzani

(29%) téchto informaci nevyuzivaji a 5% respondentli zvolilo zcela zapornou odpoveéd'.
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Otazka ¢. 5: Jsou ve vasi organizaci manazeti Skoleni v problematice age managementu a

jeho aplikaci?

Jsou ve vasi organizaci manazefi
Skoleni v problematice age

managementu a jeho aplikaci?
2% 9%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano

1 Spise ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 5
Ze ziskanych odpovédi je patrné, Zze 59% dotazanych se s takovym Skolenim v jejich orga-
nizaci nesetkalo a 30% spiSe ne. Kladnou odpovéd’ jsme ziskali pouze od 11% responden-

ta.

Otazka €. 6: Setkali jste se na vaSem pracovisti s tim, ze s pracovniky na podobnych pra-

covnich pozicich nebylo zachazeno stejné kvili véku?

Setkali jste se na vasem pracovisti s tim, Ze s
pracovniky na podobnych pracovnich pozicich
nebylo zachazeno stejné kvuli véku?

6% 13%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf¢. 6
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S nerovnocennym ptistupem k pracovnikim se setkalo pouze 19% respondentd, z toho 6%

urcité ano a 13% spise ano. 81% dotazanych nema s ni¢im takovym zkuSenosti.

Otazka €. 7: Myslite si, Ze ve vas$i organizaci maji pracovnici podporu v ptfipadé, Ze se

rozhodnou k dalsimu vzdélavani (prohlubovani, zvySovani)?

Myslite si, Ze ve vasi organizaci maji pracovnici podporu
v pripadé, Ze se rozhodnou k dalSimu vzdélavani
(prohlubovani, zvySovani)?

5%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 7
Témet polovina (47%) dotazanych odpovédelo, Ze v jejich organizaci podpora vzdélavani
urcité funguje, 12% si mysli, Ze spiSe ano. 41% respondentii odpovédélo spiSe zaporné, ale

pouze 5% z nich si mysli, Ze rozhodné ne.

Otazka ¢. 8: Je pracovni prostiedi ptizptisobovano ze strany vedeni k potfebam starSich

pracovnika?

Je pracovni prostiedi pfizptisobovano ze strany vedeni
k potfebam starsich pracovniki?

12%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 8



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 39

Z odpovédi vyplyva, ze pracovni prostiedi je pfizpiisobovano pouze ve 12% dotdzanych
organizaci, 24% se pak pfiklan¢lo ke spiSe ano. 59% respondenti se timto vliibec nezabyva,

zbyvajici tomu nejsou naklonéni.

Otazka €. 9: Jsou vaSe pracovisté slozena ze smiSenych tymi, tzn. mladsi i starSi pracov-

nici?

Jsou vase pracovisté slozena ze smiSenych
tymu, tzn. mladsi i starsi pracovnici?
1% 1%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 9
Vice nez polovina dotazanych organizaci (67%) souhlasi s tim, Ze jsou jejich pracovisté
sloZena se smiSenych tymu, 31% dodava, Ze spiSe ano. Zbyvajici 2% dotazanych se kloni

k zapornym odpoveédim.

Otazka €. 10: Jsou ve vasi organizaci konkrétné nastavené postupy pro piedavani znalosti,

schopnosti a dovednosti od starSich pracovnikt mlad$im?

Jsou ve vasi organizaci konkrétné nastavené postupy
pro predavani znalosti, schopnosti a dovednosti od
starSich pracovnikd mladsim?

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Rozhodné ne

Graf¢. 10
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O nastaveni a uziti postupil pii pfedavani znalosti od star§ich mlad$im je zcela presvédceno
22% dotazanych, 44% odpovédelo, ze spiSe ano. Zbyvajici respondenti (34%) poskytli

negativni odpovéd’, z toho 21% spiSe ne a 13% rozhodné ne.

Otazka €. 11: Co si myslite o poskytovani odborné pomoci star§im zaméstnanciim s cilem

pomoci jim pfi ukonceni pracovni kariéry a vstupu do starobniho diichodu?

Co si myslite o poskytovani odborné pomoci starSim
zaméstnancim s cilem pomoci jim p¥i ukonceni
pracovni kariéry a vstupu do starobniho dichodu?

3% 7%

B Rozhodné ano
M SpiSe ano
1 Spise ne

B Rozhodné ne

Graf ¢. 11
57% respondentii odpovédélo zcela zédporn€ a 33% se piiklanclo k negativni odpovédi.
10% respondentii poskytuje v n¢jaké formé odbornou pomoc zaméstnancim pied ukonce-

nim kariéry.

Otazka ¢: 12: Myslite si, Ze vyuZiti age managementu ma vliv na sniZzeni nezaméstnanos-

ti?

Myslite si, ze vyuziti age managementu ma vliv
na snizeni nezameéstnanosti?

B Rozhodné ano
B SpiSe ano
1 Spise ne

H Rozhodné ne

Graf &. 12
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Vice nez polovina (66%) dotazanych se priklani k pozitivni odpovédi, z toho 34% rozhod-
né ano a 32% spiSe ano. Zbylych 34% procent respondentl si mysli, Ze age management
spiSe nema vliv na snizeni nezamé&stnanosti (18%), anebo jeho pozitivni vliv naprosto za-

vrhuji (16%).
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6 INTERPRETACE DAT

Z analyzy dat, ktera jsme ziskali béhem vyzkumu, vyplyva, ze hlavniho vyzkumného cile
(zjisténi miry implementace age managementu v organizacich a jeho dopad na snizeni ne-
zaméstnanosti) bylo dosazeno.

Znalost terminu age management potvrdila jen neceld polovina dotazovanych, ale i piesto
vyzkum ukézal, Zze n¢které z piliiti a nastroji jsou v rizné mite aplikovany béhem vykonu
prace vSech respondentli. Je ovSem potieba si uvédomit, ze dotazovani hodnotili situaci
Vv jejich organizaci subjektivné a mohou tak mit tendence své postoje, které by mohly byt
hodnoceny jako negativni, zdmérné nebo nezamérné nadhodnocovat.

Pro uspéSnou aplikaci age managementu je nutnd znalost vékového struktury pracovnikli
v organizaci. Vyzkum tuto znalost a vyuziti u respondentd potvrdil jako pomérné samo-
ziejmou, 1 kdyz jsou zde jisté rezervy. Je potieba, aby si organizace uvédomovaly vékovy
vyvoj pracovni sily a dusledky, které jsou spojené s jejim starnutim, a aby se toto stalo
jednou z priorit pti vytvareni personalnich strategii.

V odbornych zdrojich nalezneme informaci, Ze je nutné prekonavat pfedsudky spojené se
star§Simi pracovniky, ktefi jsou podle téchto predsudkii spise zatézi pro organizace, nejsou
ochotni se ptizptisobovat a nedokazou pracovat efektivné. Vyzkum v tomto ptipadé potvr-
dil, Ze dotazované organizace se snazi o férovy postoj ke starnuti a projevy vékové diskri-
minace na pracovistich jsou naprosto minimalni. U dal$i otazky mizeme narazit na zminé-
nou moznost nadhodnocovéani postojli dotazovanych. Sice jen mald Cast ptiznala, Ze
Vv jejich pfistupu k zaméstnanciim hraje vék néjakou roli, je potieba stale zvySovat infor-
movanost a povédomi o pfednostech, ale i omezenich riznych vékovych kategorii na pra-
covisti, a cilené tak ovliviiovat predsudky, které jsou spojeny s vékem. Je to pravdépodob-
n¢ jedind moznost, jak docilit toho, aby management v organizacich ziskal lepsi pohled na
star§i pracovniky a naucil si vyuZivat jejich silné stranky.

Vysledky vyzkumu také ukazaly, Ze pfipravenost managementu v organizacich na age ma-
nagement neni pfili§ vysoka, spiSe naopak. Drtiva vétSina respondentt potvrdila, ze vzdé-
lavani ohledn€ age managementu v jejich organizaci neni vénovana prakticky zadna po-
zornost. Organizace bez téchto znalosti v pritbéhu pracovni kariéry zaméstnancii nevnimayji
jejich zmény a s vékem se ménici potteby. Manazefi i jini vedouci pracovnici pak nedoka-
zou adekvatné¢ zvolit piistup k t€émto zaméstnanciim v rtiznych fazich jejich zivota a je pro-
to nezbytné, aby se co nejrychleji posilily vzdélavaci aktivity managementu 1 personalistil

Vv této oblasti.
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Velmi pozitivni informaci ziskanou béhem vyzkumu je aplikovani veékové strategie
Vv organizacich, Nékteré z nich potvrzuji, Ze rovnost a mira spoluprace mezi generacemi na
pracovistich funguje bez jakychkoli zdsadnich problémii. Otdzkou v tomto ptipadé zlstava,
jestli je to zasluhou vedeni nebo schopnosti zaméstnancti se vzadjemné podporovat, pieda-
vat si dilezité informace, poméahat si a mit mezi sebou dobré pracovni vztahy, které podpo-
ruji piijemné pracovni prostiedi.
Pfistup organizaci k celozivotnimu vzd€lavani 1ze hodnotit pozitivné. Je nutné si uvédo-
movat a podpofit snahy zaméstnanct, kteti chtéji zlepSit své znalosti, ale také rozvijet své
dovednosti, schopnosti a kompetence. Vyzkum ukazal, Ze v organizacich probihd i preda-
vani zkuSenosti a dovednosti starSich pracovniki mladSim, ale konkrétni postupy vétSinou
nejsou nastaveny.
V teorii se také do¢teme, kromé& vhodné naplné pracovni Cinnosti je dilezitd také forma
organizace prace. Spole¢n¢ s podporou zdravého prostiedi prace mizeme ovlivnit délku
pracovni aktivity zaméstnance. Vyzkum ukdazal, Ze pracovni prostfedi je v organizacich
podporovano v riizné mitre. D4 se vSak fict, Zze pokud jde o uzplisobovani pracovniho pro-
stfedi, nejsou respondenti pfili§ vstficni. Zde se miizeme domnivat, Ze tento postoj je Spo-
jen s vyssi nakladovosti pii ptipadnych Gpravach pracoviste.
Vyzkum bohuzel ukazal nizky zajem zaméstnavatelli o podporu jejich starnoucich zamést-
nancu pii ukoncovani jejich kariéry a odchodu do starobniho dichodu. Tento odchod ma
pro zaméstnance mnoho dusledkii. Ziskéavaji vice volného Casu pro sebe a své aktivity,
pfichazeji o pracovni povinnosti, ale ztraceji také socidlni kontakty, role a moZnost pra-
covni seberealizace. Je tieba se na tuto oblast do budoucna zaméfit a pokusit se ji rozvijet
k lepsimu.
Bylo takeé zjisténo, Ze organizace se z vEtsi asti domnivaji, Ze age management ma vliv na
sniZzeni nezaméstnanosti. Z vyse zjisténého tedy miiZeme konstatovat, Ze vétSina organizaci
aplikuje ve své praxi nékteré z piliii age managementu a podporuje tak zaméstnanost
(prodlouZzeni délky pracovni kariéry pracovnikill), ovSem stale zde zastava velky kus prace.
Ptesto, ze vyzkum byl provaddén na dosti omezeném vzorku dotazovanych, miZeme jeho
vysledky shrnout do nasledujicich doporuceni pro praxi:

- Je potieba zacit co nejrychleji vzdélavat vedeni organizace i personalisty v oblasti

age managementu (fizeni lidskych zdrojii s ohledem na vék).
- Je nutné si uvédomit, Ze cilovou skupinu zaméstnancli pfi age managementu netvo-

i1 pouze starsi pracovnici, ale Ze velké procento jsou také absolventi, matky po ma-
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tefské dovolené a dalsi skupiny. Podporou téchto pracovniki 1ze také zasadné po-
moci zvySsit zaméstnanost.

- Organizace by se mély dlouhodobé pfipravovat na zmény vékového slozeni za-
méstnanct, sledovat jeho vyvoj a moci tak podporovat své zaméstnance co nejlépe,

I s ohledem na jejich vék.

6.1 Diskuse

Naroky na vykon zaméstnani se stale zvysuji a s tim se zvysSuje i vékova hranice odchodu
do starobniho dichodu. Je tedy nutné, aby se organizace snazily vytvaret podminky pro
udrzeni zaméstnancii v pracovnim procesu co nejdéle. V age managementu jako sméru
fizeni jsou akceptovany zmény vekovych faktorti u zameéstnanci s ohledem na proces pla-
novani, organizace a fizeni prace, ale pfihlizi se zde také na vhodné vybaveni pracovisté a
pristup ke vzdélavacim aktivitdm. Tim se pro zaméstnance vytvari ptiznivé pracovni pro-
stfedi k tomu, aby dosahoval jak pracovnich, tak i osobnich cili. (Storovéd, Fukan, 2012,
S. 5-8) Ilmarinen vSak hovoii o tom fizeni zaméstnancu, které se nefidi vékem. Znamena
to, Ze age management miiZze byt chapan také jako fizeni daleko Sir§iho spektra pracovnikli

— od Cerstvych absolventi skol az po zaméstnance v dichodovém véku.

Pti studiu odborné literatury souvisejici s tématem jsme zjistili, Ze ackoli je age manage-
ment smér fizeni, ktery je zaméfen na veék a tudiZ souvisi se vS§emi v€kovymi skupinami,
mnohem vice zdrojli se zabyva pravé zaméstnanci ve star§im véku, tzn. 50+. Myslime si,
ze Ilmarinenova myslenka fizeni SirSiho spektra pracovnikll je spravna a méla by se dale
zpracovavat, rozvijet a autofi by méli vénovat vice pozornosti i ostatnim vékovym skupi-

nam.
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ZAVER

Postupné se zvysSujici primérny vek lidi pfinasi do nasi spolecnosti podstatné ekonomické 1
socidlni obtize a zaméstnavatelé se zaCinaji setkavat s nartstajicim nedostatkem kvalitni
pracovni sily a stoupd pocet evidovanych na uradech prace. Starnuti populace mizeme
oznacit za celosvétovy problém a jeho feSeni se stava jednim z nejdiskutovanéjSich témat
budoucnosti. Miizeme vsak fict, Zze jsou personalisté na tuto situaci pfipraveni? Jednou
Z moznosti fizeni je fizeni zohlednujici vék a individudlni potieby zaméstnancti — age ma-

nagement.

Naroky na vykon profese se neustale zvétsuji, ale vékova hranice odchodu do starobniho
dichodu se také stale zvySuje. Proto je nutné, aby organizace vytvarely podminky pro udr-
Zeni zamé&stnancil v pracovnim procesu co nejdéle, a aby se 1 pfes sva omezeni a zdravotni
obtize mohli citit na pracovisti dobfe. Age management vyuziva takové nastroje, které zvy-
Suji nejen produktivitu prace, ale predev§im pocit pohody a spokojenosti zaméstnancii.
Muzeme fict, Ze organizace diky age managementu pomahaji také sniZovat nezaméstna-
nost a to tim zplsobem, Ze zapojuji do pracovniho procesu mladé absolventy Skol, ktefi
jesté nemaji zaddné pracovni zkuSenosti a naopak také pomdhaji starSim pracovnikiim

Vv kritickém véku udrzet se na trhu prace déle jako schopni a efektivni jedinci.

Age management tak miiZeme oznacit za pokrokovy systém fizeni a rozvoje lidskych zdro-
ju v organizacich. Z pohledu andragogiky je jeho zavedeni a efektivni vyuzivani realné;si
tam, kde jsou naklonéni zméndm v rdmci vzdélavani a nastavovani metod, které podporuji
a rozvijeji zaméstnance. Tyto zmény vétSinou byvaji vedeny zkusenymi profesionaly, jako
jsou lektofi, liniovi manazefi se znalostmi dané oblasti nebo také firemni andragogové,

pokud se v organizaci vyskytuji.

Tématem bakalaiské prace bylo zjisténi, zda age management mize néjakym zplisobem
ovlivnit nebo snizit nezaméstnanost. Diivod volby tohoto tématu byl jasny. U mé a mych
vrstevnikl je obava ze ztraty zaméstnani pomérné zasadni, a je proto dobré védét, jak

K tomu pfistupuji zamestnavatelé v riznych organizacich.

Hlavni cil prace, tedy zjisténi miry implementace age managementu a jeho dopad na snize-

ni nezaméstnanosti, bylo dosazeno. Ukézalo se, ze 1 kdyz nékteré organizace neznaji pojem

vvvvv



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 46

Age management je zajimavy piedev§im tim, Ze komplexné pfistupuje k chapani véku.
Béznéji se sice setkavame s jeho zaméfenim na starSi zaméstnance, ale koncept se stejné
tak orientuje i na jiné vékové skupiny (absolventi, matky po mateiské dovolené¢, apod.).
Snazi se tak o maximalni mozny soulad pracovniho, osobniho a rodinného zivota, a tim 1 o
podporu snizeni nezaméstnanosti prodlouzenim délky pracovni cesty jedince ¢i jejim na-

startovanim. Lze proto fict, Ze jeho role pro zaméstnavatele bude vzdycky nezastupitelna.
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PRILOHA P I: RESERSE ODBORNE LITERATURY

1. BOCKOVA, L., S. HASTRMANOVA a E. HAVRDOVA, 2011. 50 Aktivné.
Fakta, inspirace a rady do druhé poloviny Zivota. Praha: Respekt institut. ISBN
978-80-904153-2-4.

Kniha je jednim z vystupi projektu 50+ aktivné, jehoz cilem bylo pfispét k prodlouzeni
ekonomické aktivity a spoleCenské integrace obyvatel a podpofit tak kooperaci mezi pra-
covnim a soukromym zivotem v pieddichodovém, ale i dichodovém véku. V publikaci se
setkame s tématy, jako jsou napiiklad spokojenost u lidi 50+, moznosti, jak se branit véko-
vé diskriminaci v zaméstnani, moznosti vzdélavani, moznosti vyuziti volného casu a aktiv-

niho starnuti, apod.

2. BUCHTOVA, B. a kol. Nezaméstnanost, psychologicky, ekonomicky a socidlni
problém. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2002, 240 s., ISBN 80-247-9006-

8
V knize najdeme témata, jako jsou prace, zaméstnanost, ale také ztrata zaméstnani v jejich
Sir§Sim kontextu. Autofi se zabyvaji riznymi disledky dlouhodobého zaméstnani na ¢love-
ka i spole¢nost. Vychézeji zde také z reflexe nezaméstnanosti v riznych odvétvich, napf.
1ékatstvi nebo spolecenské védy, a sleduji nejcastéjsi psychické problémy a somaticka

onemocnéni v souvislosti se ztratou zameéstnani.

3. CIMBALNIKOVA, L., JFUKAN, B. LAZAROVA, D. NAVRATILOVA, P.
NOVOTNY, R. ODRAZILOVA, Z. PALAN, M. RABUSICOVA, M.
RAJMONTOVA, L. REHAKOVA a I. STOROVA, 2012. Age Management pro
praci s cilovou skupinou 50+ - metodicka prirucka. Praha: Asociace instituci
vzdélavani do-spélych CR. ISBN 978-80-904531-5-9.

Publikace je urCena k poskytnuti informaci o moZnostech vyuZiti age managementu. Je
sloZena ze tii Casti, které mohou byt rizné€ vyuzity pii vzdélavacich aktivitach. Prvni ¢ast je
uvedenim do dané problematiky a zaméfuje se na témata, které souvisi s uplatnénim age
managementu, napi. demograficka situace, zmény souvisejici se starnutim, apod. Pfedsta-
vuje také age management jako koncept v souvislosti s pracovni schopnosti. Dalsi dvé ¢asti
jsou jiz vénovany konkrétnim cilovym skupindm — poradctim piisobicim pfti ufadech prace
a firemnim Skolitelim. Jsou také doplnény o ptiklady praxe. Tato publikace vznikla jako

jeden z vystupti projektu ,,Strategie Age managementu v Ceské republice*.



4. STOROVA, Tlona a Jifi FUKAN, 2012. Zaméstnanec a vék aneb Age manage-
ment na pracovisti. Praha: Ceskomoravska konfederace odborovych svazii a
Asociace samo-statnych odbora. ISBN 978-80-87137-35-2.

Tato informacéni brozura je zpracovana v ramci dalSiho projektu. Je rozdélena do deseti
kapitol, které se zabyvaji problematikou age managementu, faktoru véku na pracovisti a
pfimo také strategie age managementu v Ceské republice. Objasiiuje také tématiku vékové
diskriminace a postoji organizaci ke starnoucim pracovnikiim. Nalezneme zde i pojem
pracovni schopnost a strategie pro zavedené age managementu na pracovistich. Tato pfi-

rucka je vhodna pro ty, ktefi se chtéji blize s problematikou age managementu.

5. ILMARINEN, Juhani, 2008. Ako si predi%it’ aktivny %ivot — starnutie a kvalita
pracov-ného Zivota v Eurdpskej unii. Bratislava: Priroda. ISBN 978-80-07-
01658-3.

Tato kniha poskytuje velmi Siroky zabér informaci, které se tykaji planovani strategii smé-
fujicich k lepsimu pracovnimu zivotu. Najdeme v ni srovnavaci studie tykajici se starnou-

cich zaméstnanct v riiznych zemich Evropské unie.

6. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii - Nejnovéjsi trendy a postupy. 10.
vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2007, 800 s., ISBN 978-80-247-1407-3

Autor Vv této publikace komplexné zpracovdva problematiku fizeni lidskych zdroji

Vv organizacich, zabyva se ¢innostmi, které vykonavaji personalisté a dalsi vedouci pracov-

nici v oblasti fizeni lidskych zdroj, tzn. planovani, ziskdvani a vybér zameéstnancti, vybé-

rové pohovory a testy, fizeni pracovniho vykonu a rozvoj, vzdélavani a fizeni kariéry, mo-

tivaci, hodnoceni, odménovani a také péci o pracovniky.

7. LEIBOLD, Marius and Sven VOELPEL, 2006. Managing the aging workforce:
Challenges and Solutions. Erlangen: Publicis KommunikationsAgentur. ISBN
978-3-89578-284-8.

Tato kniha je analyzou soucasné a budouci situaci u stdrnouci pracovni sily a zahrnuje stra-

tegické koncepty, které mohou podniky vyuzit ve starnouci spole¢nosti.
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AGE MANAGAMENT JAKO PODPORA ZAMESTNANOSTI

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niho bakalarského studia oboru Andragogika v profilaci na Fizeni lidskych zdroju
v neziskové sféfe na fakult¢ humanitnich studii UTB a v ramci své bakalarské prace na téma Age ma-
nagement, bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku.

Sesbirana data jsou anonymni a budou pouzita pouze pro ucely vyzkumu v mé bakalaiské praci.

Mnohokrat dékuji za V&S ¢as a ochotu.

Znaite pojem age management?

orAno

i v
o Jen zb&zné

orNe

Piistupujete pri vykonu své prace k zaméstnanctim bez ohledu na jejich vék?
'l’" ix
o Urcité ano
'l’" -
o SpiSe ano
i "
o Spise ne

o C Rozhodné ne
Setkal/a jste se v poslednich letech na svém pracovisti s vékovou diskriminaci?

i oy

o Ur¢ite ano
'l’" "

o Spise ano
- I

o Spise ne

i .
o Rozhodné ne
VyuZivate pro svou praci znalost vékové struktury zaméstnanci organizace?

ll’" s

o Urc¢ité ano
i "

o SpiSe ano

o C Spise ne
ll’" «

o Rozhodné ne

Jsou ve vasi organizaci vedouci pracovnici Skoleni v problematice age managementu (¥i-
zeni lidskych zdroju s pirihlédnutim k véku)?

- ox
o) Urcité ano
i "
o SpiSe ano
- "
o Spise ne
ll’" .
o Rozhodné ne

Setkali jste se na vaSem pracovisti s tim, Ze s pracovniky na podobnych pracovnich pozi-
cich nebyla zachazeno stejné kvili véku?

i .
o) Urcité ano



o Spise ano
o Spise ne

r ;
o Rozhodné ne
Myslite si, Ze ve vasi organizaci maji pracovnici podporu v pripadé, Ze se rozhodnout k
dal§imu vzdélavani (prohlubovani, zvySovani kvalifikace)?

i .
o Urcité ano
i "
o Spise ano
i "
o Spise ne
i N
o Rozhodné ne

Je pracovni prosti‘edi prizpisobovano ze strany vedeni k poti‘ebam starsich pracovnikii?
r o
o Urcite ano
. ”
o SpiSe ano
C "
o Spise ne

i <
o Rozhodné ne
Jsou vase pracovisté sloZena ze smiSenych skupin, tzn. mladsi a starsi pracovnici dohro-
mady?

f" N

o Ur¢ité ano
f" I

o SpiSe ano
i I

o Spise ne

f" L
o Rozhodné ne
Jsou ve vasi organizaci konkrétné nastavené postupy pro predavani znalosti, schopnosti a
dovednosti od starSich pracovniki mladsim?

o Ur¢ite ano
f" "

o Spise ano
f" .

o Spise ne

T <
o Rozhodné ne
Co si myslite o poskytovani odborné pomoci starS§im zameéstnanciim s cilem usnadnit pi‘e-
chod z aktivniho pracovniho Zivota do starobniho diichodu?

o C Souhlasim
- ,
o Nesouhlasim

r " . o1 v
o Neptijde mi to dilezité
Miyslite si, Ze vyuziti age managementu ma vliv na sniZeni nezaméstnanosti?

i .

o Urcité ano
i i

o Spise ano
i i

o SpiSe ne
i

o Rozhodné ne



