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ABSTRAKT

Bakalatska prace se zabyva piinosy a riziky age managementu. Age management je zptsob,
kterym lze v organizaci tidit lidské zdroje. Teoreticka Cast prace je zaméfena na popis a
vysvétleni zékladnich pojml vztahujicich se k fizeni lidskych zdroji, kterymi jsou: fizeni

lidskych zdrojt, kultura organizace, age management a pracovni schopnosti.

Cilem bakaléiské prace je, zjistit a zmapovat s vyuzitim Setfeni rizikové faktory age
managementu v procesu fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci. Praktickd cast
bakalaiské prace uvadi zptisob provedeného Setieni ke zodpovézeni vyzkumné otazky zda:
»zohledituje vybrand organizace aspekty age managementu v procesu vzdélavani

zaméstnancl®, vyhodnoceni Setfeni a interpretaci jeho zavéri.

Kli¢ova slova:

fizeni lidskych zdroj, firemni kultura, age management, pracovni schopnost, zaméstnanci

ABSTRACT

The bachelor thesis deals with the benefits and risks of age management. Age management
is a way of managing human resources in an organization. The theoretical part of the thesis
is focused on the description and explanation of basic concepts related to human resource
management, which are: human resource management, organizational culture, age

management and work skills.

The aim of the bachelor's thesis is, using a survey, to identify and map the risk factors of age
management in the process of human resource management in a selected organization. The
practical part of the bachelor's thesis presents the method of the survey to answer the research
question formulated: "Does the selected organization take into account aspects of Age
Management in the process of employee education?", evaluation of the survey and

interpretation of its conclusions.

Keywords:

human resources management, corporate culture, age management, work ability, employees
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UvVOD

Celosvétove statistiky potvrzuji rast trendu hodnoty doby stiedni délky zivota, tedy pocet
roki, ktery pravdépodobné prozije osoba praveé x-letd za predpokladu, ze po celou dobu
jejiho dalsiho zivota se nezméni fdd vymirani. Tuto informaci mizeme interpretovat i tak,
ze populace starne. Tento aspekt se zalind projevovat v fizeni lidskych zdroji
v organizacich. Organizacim se zvySuje pocet starSich pracovnikili, coz se odrazi na skladb¢
jednotlivych vékovych skupin zaméstnancii v organizacich. Vrcholovy management
organizaci by mél tuto skute¢nost zohlednit v procesu fizeni lidskych zdroji. Jako jedno
zmoznych feSeni se nabizi aplikace principi Age managementu, ktery se zabyva
individualitou zamé&stnanci a jejich potieb. Age management miizeme oznacit za moderni
zpisob fizeni, diky kterému jsou zaméstnanci déle aktivni v pracovnim zivoté. Bakalatska
prace se zabyva piinosy a riziky fizeni HR s aplikaci age managementu ve vybrané
organizaci. Pfiblizuje terminy fizeni lidskych zdrojt, kultura organizace a jeji prvky, age
management a pracovni schopnosti.

V praktické casti bakalaiské prace je provedeno Setieni k vyuziti aspektii age managementu
v dané organizaci. Vysledky Setfeni jsou analyzovany a interpretovany v posledni kapitole

této prace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 LIDSKE ZDROJE A JEJICH RIZENI V ORGANIZACI

Téma nasi bakalaiské prace spada do oblasti fizeni lidskych zdroji. Nez se tedy zamétime

na Age management vymezime pojmem lidské zdroje a jejich fizeni v organizaci

Podle Armstronga a Taylora (2017, s. 45) se ftizeni lidskych zdroji zamétfuje na vse, co
souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci. Zahrnuje Cinnosti tykajici se
strategického fizeni lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu, fizeni znalosti, spoleCenské
odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpeCovani lidskych zdroji, fizeni
pracovniho vykonu a odméiovani zaméstnancl, vzdélavani a rozvoje zameéstnancd,
zaméstnaneckych a pracovnich vztahii, péfe o zaméstnance a poskytovani sluzeb
zaméstnanciim. Muzik a Krpalek (2017, s. 46) dodava, ze hlavnim cilem strategického fizeni
lidskych zdroju je vytvafeni konceptu, jak 1ze zachazet s dulezitymi zélezitostmi, které se
tykaji zivota lidi v organizaci. Dvotakova (2012, s. 549) dopliuje, Ze pojeti této koncepce
fizeni lidskych zdrojii bylo definovano v poloving 80. let na ptidé americkych univerzit. Zde
byly vypracovany rizné modely konceptu strategie fizeni lidskych zdroji — modely souladu
(matching models), stochastické modely, Harvardsky model. U v§ech modeli je spolecné
to, ze zdlraznuji dominanci vné&jSich faktorli, nutnosti implementovani strategie,
jednosmérny soulad ve sméru od strategie k metodam ftizeni lidi a omezenym moZnostem

vlivu manaZzert na strategické volby.

Podle Koubka (2015, s. 15) pfedstavuje fizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepci

personalni prace. Rizeni lidskych zdroja se stavé jadrem fizeni organizace: Jedna se o jeho

vvvvvv

vvvvvv

organizace.

Mezi cile tizeni lidskych zdroji patii podpora dosahovani strategickych cilli organizace,
uplatiiovani strategii v rdmci organizace a jejich fizeni lidskych zdroji, pfispivani k rozvoji
kultury zaméfené na dosahovani vysSiho vykonu, =zajisténi organizace k udrZeni
talentovanych a oddanych lidi, usilovani o vytvofeni kladnych pracovnich vztaht a vytvareni
divéry mezi managementem a zaméstnanci a v neposledni fadé uplatiiovani podpory

v etickém pfiistupu k fizeni lidi. (Armstrong a Taylor, 2017, s. 48),

Rizeni lidskych zdrojii charakterizuje Koubek (2015, s. 15) nasledujicimi: strategicky

pfistup k persondlni praci a vSem persondlnim c¢innostem, orientace na vngj$i faktory
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formovani a fungovani pracovni sily organizace. Persondlni prace ptestava byt zalezitosti

odbornych personalistli a stava se soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich zaméstnancu.

1.1 Strategie lidskych zdroju

V této podkapitole dale rozvineme téma lidskych zdroji a budeme se vénovat strategii

lidskych zdrojt.

Podle Koubka (2015, s. 23) se strategie lidskych zdrojti tyka dlouhodobych, obecnych a
komplexné pojatych cili v oblasti potifeby pracovnich sil a také zdroja pokryti této potieby
1 v oblasti vyuzivanych pracovnich sil a hospodateni s nimi. Jeji nedilnou soucésti jsou
predstavy o cestach a metodach, jak téchto cilti dosahnout. Armstrong a Taylor (2015, s. 70)
dopliuji tuto definici také tim, Ze strategie lidskych zdroji vyjadiuje zdméry organizace,
které se tykaji politiky a postupu fizeni lidskych zdrojii, zejména jak by tyto politiky a
postupy méli byt propojeny se strategii organizace. Dvorakova a kol. (2012, s. 116) dodava,
Ze organizace vymezuje zaméry, co by méla udélat a zménit, aby dosahla svych cilii. Tohle
vyzaduje zohlednit externi a interni podminky organizace a pozadavky na ni kladené, stejné
jako 1 vzit v potaz potfeby a ocekdvani zaméstnancl organizace. Strategie lidskych zdroji

1ze zformulovat jako:
1. Ptedstava budoucnosti v oblasti lidskych zdroja.

2. Poslani organizace vic¢i zaméstnanciim, a to vypracovat nejlépe pisemné ve formé
tzv. prohlaSeni o posléni, jestli je zména perspektivni, a jaké pozadavky vyplivaji na

lidské zdroje.
3. Hodnoty, kter¢ stavi aktivity organizace.
4. Soucasné strategie a cile.
5. Obor organizace a vyhled zmén do pfistich let.

6. Piehled strategickych pfednosti organizace, zda jsou lidé hlavni pfednosti
organizace. Jaké ptilezitosti pro zménu a rozvoj vyplivaji ze soucasnych piednosti
organizace. Jaké jsou moznosti, se kterymi miizeme pocitat v budoucnosti. A jaké

faktory ovliviiuji strukturu lidskych zdroju v organizace.

7. Jaky je prehled strategickych nedostatkl organizace? Vyplivaji nedostatky z fizeni

lidskych zdrojia? Jaka jsou jejich rizika v budoucnosti?
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8. Jakd je soucasna strategie lidskych zdroji (prohlaSeni o politice pfi ziskdvani,
stabilizaci a uvolfiovani zaméstnanctl)? Jaké je vymezeni soucasného postoje
organizace k problémiim, jako je naptiklad jistota zaméstnani, odstranéni vékove,
genderové, narodnostni diskriminace a dalSim podobnym forméam, dale vzdélavani a

rozvoj, mzda a odménovani, pracovni vztahy, a kvalita pracovniho Zivota?

9. Jaky je dopad vyse uvedenych skutecnosti na planovani lidskych zdroji organizace?

Je dopad pozitivniho nebo negativniho ptivodu?

Ke strategii fizeni lidskych zdroji Bldha a kol. (2005, s. 88) dodéava, ze pokud mé byt
strategie realistickd a pro organizaci uzite¢na, tak nemtize byt vytvotena libovoln¢. Vyvozuje
se zcelkové firemni strategie. Ta byva zaloZena na vnitinich a vnéjSich podminkéch,
ve kterych organizace ptsobi, a to jsou vnéj$i vyzvy, omezeni ptilezitosti a ohroZeni, silnych
a slabych stranek firmy a jejich konkuren¢nich prednosti 1 nedostatkli. Muzik a Krpalek
(2017, s. 81) definuji strategii lidskych zdrojii trochu jinak. Strategie dle nich vztahuje na
aktivity, které¢ organizace planuje jako odezvu na faktické nebo predpokladané zmény ve
svém okoli. Strategie vétSinou sdéluji, jak bude organizace vytvatet hodnotu pro ty, ktefi
chtéji jeji produkty nebo sluzby. Jsou také vytvoteny vize a ideje, které se stavaji zdjmem

celé organizace.

Dvotéakova a kol. (2012, s. 116) dale vymezila typy strategii lidskych zdroji. V zdkladu se
se daji rozd€lit na strategie komplexni a specifické. Komplexni strategie (oznaCovana také
jako strategie transformace) je vytvorena k prosazeni zmény v organizaci jako celku, s cilem
zménit mySleni a hodnoty organizace a jeji kulturu. Specifickd strategie je zamé&fena na
urcitou personalni ¢innost a dava si za cil zménit zavedenou praxi a metody, jak se dana
sluzba provadi. Jedna se napiiklad o strategii ziskdvani zameéstnanci, strategii rozvoje

zaméstnanci (rozvoje managementu) ¢i strategii pracovnich vztaht.

Dvorékova a kol. (2012, s. 115) uvadi, Ze organizace, stejné tak i jednotlivci, by si méli
vyty¢it, jak sméfuji k dosazeni cili. Takovy pfistup je svou dimenzi strategicky a zahrnuje
vizi organizace, jeji poslani, hodnoty, strategie a cile. Vize je tvrzeni o tom, ¢im se chce

organizace stat.

1.2 Planovani lidskych zdroji

Jelikoz je planovani lidskych zdroji dulezitym ¢lankem v oblasti jejich fizeni, rozhodli jsme

se mu vénovat nasledujici podkapitolu.
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Dvotakova a kol. (2012, s. 115) a Koubek (2015, s. 93) definuji planovani lidskych zdrojii
jako procesn¢ zamétené rozhodovani o tom, kolik a k jakému terminu organizace potiebuje
dodate¢nych zaméstnanct. Plany lidskych zdroji jsou odvozovéany z plant organizace a
predstavuji predpovédi o potiebé k zabezpeceni urcité produkce nebo sluzeb. Planovanim

lidskych zdrojt se usiluje o predpoveéd’ budoucich pozadavkl organizace na lidské zdroje.

Koubek (2015, s. 93) dale doplnuje, ze planovani lidskych zdroja slouzi organizaci tim, ze
predvida vyvoj, stanovuje cile a vytvari opatieni sméfujici k sou¢asnému a budoucimu
zajisténi ukoll organizace adekvatni pracovni silou. Detailnéji 1ze fici, Ze planovani lidskych
zdrojt, se snazi o to, aby organizace méla v souc¢asnosti i v budoucnosti pracovni sily, které¢
jsou v potiebném mnozstvi, s potiebnymi znalostmi, se Zadoucimi osobnostnimi
charakteristikami, dobfe motivované, flexibilni a pfipravené na zmény, optimalné
rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkil organizace, ve spravny cas a
s pfiméfenymi néklady.

Aby meélo persondlni planovani efekt, je tfeba dodrzovat tyto zasady: znat a respektovat
strategii organizace, cyklus planovéani ¢innosti organizace a cyklus personalniho planovani
by mél byt ¢asové sladény a zasadu, Ze personalni planovani by mélo byt celoorganiza¢ni

zalezitosti (Koubek, 2015, s. 94-95).
Podle Dvotédkové a kol. (2012, s. 121-127) planovéani lidskych zdroji zahrnuje:

Rozbor prostiedi, ktery ma predvidat, jaké jsou zdroje rizik a ptilezitosti. Cilem rozboru je
prozkoumat vnéjs$i prostfedi (napf. konkurenci, legislativu apod) a vnitini podminky

organizace, jako je strategie, technické zdzemi, organiza¢ni kulturu apod.

WV

jeho planovani. Ovliviiuje ji mnoho faktort — vnéjsi ekonomicke, socidlni politické, pravni
zmény a vyvoj technologii, dale rozhodnuti organizace, které je zalozeno na strategickém
planu s dlouhodobymi cili organizace a zmény které zpiisobily zaméstnanci (napt. odchod
do dichodu, pracovni neschopnost, ukon¢eni pracovniho poméru, absence nebo umrti). Je
to projekci, jak aktivity organizace ovlivni potfeby lidskych zdroji, a to pomoci
kvalitativnich metod feS§i pomoci Delfské metody, a u kvantitativnich metod pomoci

extrapolaci trendd y nebo linedrni regresni analyzou.
Piredpovéd’ nabidky lidskych zdroji 1ze vymezit jako projekci disponibilnich vnitinich a
vnéjsich zdroji pracovni sily. V prvé fadé se jedna o audit vnitinich lidskych zdroja. Zde

spada analyza poctu, kvalifikace a potencidl rozvoje stavajicich zaméstnancli a jejich
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hodnoceni, na kolik jsou zaméstnanci vyuziti, fond pracovni doby, produktivitu, a
kompetence. Pokud nemd organizace zaméstnance s pozadovanym profilem, pfichdzi na

fadu rozbor nabidky pracovni sily ve vnéjSim trhu prace.

Dalsim aspektem je identifikace rozdili mezi predvidanou poptavkou po praci a
nabidkou pracovni sily a nastinéni jeho FeSeni. To znamend, Ze se jedna o zjiSténi
potencidlniho nedostatku nebo nadbytku zaméstnancti, pracovnich kompetenci, profesi a
pracovnich funkci. Planova¢ miize rozpracovat nékolik variant piedpovédi o prostiedi,
poptavce po praci a nabidce pracovni sily tak, aby se organizace mohla pfipravit na rizné
scénafe aktivit.

Harmonogram akci k realizaci feSeni, které jsou doporucené v predchozim kroku. Jde
tedy o persondlni ¢innost zaméfenou na vnitiek organizace, a to napt. povyseni, pievedeni,
trénink, zménu reZimu prace, re-design pracovnich ukoll a také na vnéjsi trh, a to napft.

ziskavani zaméstnanci, spolupraci s itadem prace a podobné.

Kontrolou a vyhodnocenim se rozumi, na kolik jsou cile planovani lidskych zdroji
dosaZeny a jak jsou moc efektivni. Vysledky jsou poté posuzovany pomoci definovanych a
méfitelnych kritérii, napiiklad néklady zptsobené fluktuaci, pokles poctli zaméstnanct
pfedcasné odchazejicich do dichodu, naklady na ziskdvani novych zaméstnanct
v porovnani s vydaji na rekvalifikaci anebo trénink stavajicich zaméstnancii, vykonost

zamgéstnancu a jiné.

Jaky je vztah mezi planovanim lidskych zdroji a pldnovanim organizace vymezili
Armstrong a Taylor (2015, s. 264). Planovani lidskych zdrojl interpretuje strategické plany
organizace z hlediska pozadavku tykajicich se lidi. Samotné planovani lidskych zdroja ale
muZe ovliviiovat strategii organizace tim, Ze bude ukazovat na mozZnosti lepsiho rozvijeni
rozmistovanim lidi v zdjmu usnadnéni dosahovéni cilii organizace. Planovani lidskych

zdrojt, se také bude zabyvat nabidkou vhodnych lidi.

1.3 Personalni ¢innosti

V této podkapitole se zaméfime na persondlni ¢innosti, bez kterych by fizeni pracovniho
procesu nemohl fungovat, protoze hlavnim aspektem personalni ¢innosti a lidskych zdroji
je Clovek.

Podle Dvorakové a kol. (2012, s. 20-21), Koubka (2015, s. 20-21) a Muzika a Krpalka (2017,

s. 133-150) personalni ¢innost vykonava persondlni utvar k realizaci organizacnich cilt
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v oblasti fizeni lidskych zdroji. Persondlni ¢innost predstavuje hlavni ¢ast personalni prace,
ktera ovliviiuje efektivni fungovani celé organizace. Hlavnim tikolem persondlniho fizeni je,
aby byl podnik vykonny a tispéSny a aby dosahoval svych cilti a zisku. Personélni Cinnost se

zamétuje na Cinnosti a agendy Clovéka v pracovnim procesu, a to v téchto oblastech:
Vytvareni a analyza pracovnich mist a analyza prace

Jedna se o systematické Cinnosti, které jsou zalozeny na vytvéieni pracovniho mista. Je to
definovani pracovnich ukoll a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti téchto tkolu.
Zahrnuji ¢innosti pravomoci a odpovédnosti pracovnich mist, vyvareni popisu a specifikace
pracovnich mist, Také zde patii analyza neboli definovani pracovnich ukold a obsahu prace

a specifikace pozadavkl na zaméstnance.
Planovani lidskych zdroji (Personalni planovani)

Persondlni planovéni se v organizaci pouziva pro realizaci stanovenych cili. Tim usiluje o
to, aby v organizaci bylo potfebné mnozstvi pracovnich sil s pozadovanymi znalostmi.
Planovani lidskych zdroji zahrnuje mimo jiné i planovani potieb zaméstnanct v organizaci

a jejiho pokryti a také planovani personalniho rozvoje zaméstnanc.
Ziskavani, vybér, prijimani a adaptace zaméstnanci

Ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace zaméstnancl, je samostatna Cinnost pfipravy a
zvefejiiovani informaci o volnych pracovnich mistech, ptipravy formuléait, shromazd’ovani
dokumentii o zaméstnancich, zkoumani materidlu ptedlozené uchazeci, predvybeér,
organizace vybéru, pohovory, rozhodovani o vybéru, zafazeni nového zaméstnance do

evidence, orientace novych zaméstnanci ¢i napiiklad také ukoncovani pracovniho poméru.
Rozmist’ovani zaméstnanci (interni mobilita) a ukoncovani pracovniho poméru

Interni mobilita a ukonc¢ovani pracovniho poméru obsahuje zafazovani zaméstnancli na
konkrétni misto neboli na zafazeni spravného zaméstnance na spravné pracovni misto. Jedna
se mimo jiné o povySovani, pfevadéni na jinou pozici, dale také o pfefazovani na nizsi
funkci, propousténi ¢i penzionovani. Vzdy je potieba pii vybéru nebo piefazeni zaméstnance

brat v potaz jeho profil, povahu pracovniho mista a jeho profesni kompetenci.

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci (hodnoceni pracovniho vykonu)
Soucésti hodnoceni zaméstnanci je také zpracovavani metod pro hodnoceni zaméstnance a
fizeni jeho pracovniho vykonu. Jednd se napiiklad o pfipravy potiebnych formulait,

¢asového planu hodnoceni, obsahu a metod hodnoceni. Hodnoceni ma tfi zakladni kritéria:
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kvalita prace, mnozstvi prace a pracovni jednani a chovani. Hodnoceni pracovniho vykonu

slouzi jak zaméstnanciim, tak i organizaci.
Odménovani a zaméstnanecké vyhody

Zahrnuje Cinnost motivovani zaméstnancti véetné organizovani a poskytovani
zaméstnaneckych vyhod. Spada zde také tvorba, implementace, uplatihovani a revize
mzdového systému. Formy odménovani pfitom mohou byt riizné, patii tady napt. prémie,
tarifni mzda, (vypldcena za odpracovanou hodinu), akordovd mzda (odména za
odpracovanou jednotku), podilova (provizni) mzda, dodatkové mzdové formy, ptiplatky ke

mzdéam, osobni ohodnoceni apod.
Vzdélavani zaméstnanci

Cilem vzdélavani zaméstnancii je zajisténi pracovni zpusobilosti k vykonu ¢innosti na
pracovnich pozicich. Je to proces analyzy a identifikace potieb, vzdélavani zaméstnancl a
rozvoje managementu. Nalezi zde i planovani vzdelavani, hodnoceni vysledkl vzdélavani a
ucinnosti vzdélavacich programt, a lze zaradit i planovani vlastnich procest vzdélavani

zamé&stnanc.
Pracovni vztahy

Jde hlavné o organizovani jednani mezi vedenim organizace a piedstaviteli zaméstnanct,
pofizovani a uchovavani zapist z jednani, zpracovavani zapisu z tarifniho jednani, dohodach
o zdkonnych ustanovenich, ale 1 zaméstnanecké a mezilidské vztahy. Dale se jednd o
sledovani agendy stiZnosti, disciplinarnich jednani, otazky zvladani konfliktd a v neposledni

fad¢ o komunikaci v organizaci.
Péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj

V oblasti péce o zaméstnance se personalisté zamétuji na pracovni prostiedi, bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci, vedeni dokumentaci, organizovanim kontroly. Péce se zamé&iuje
taktéZ na otazky pracovni doby a pracovniho reZzimu. Do této oblasti spadaji 1 zaleZitosti
socialnich sluzeb, jako je napt. stravovani, socidlné-hygienické podminky prace, aktivity
volného c¢asu, podnikové starobnimi dichody, kulturni aktivity, Zivotni podminky

zaméstnanc, sluzby poskytované rodinnym ptisluSnikiim.
Personalni informacni systém

Personalni informacni systém je v dneSni dobé nedilnou soucasti, jelikoz kazda organizace

potiebuje dnes vérohodné a detailni informace, a to hlavné pro fizeni a rozhodovani a dalsi
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¢innosti. Zabezpecuje zjistovani, uchovavani a zpracovavani analyzy dat, tykajicich se
pracovnich mist, zaméstnanci a jejich prace. Dale jsou to mzdy a socidlni zaleZzitosti,
personalni c¢innosti v organizaci, a také vnéjsi podminky, které ovliviiuji fungovani

zaméstnancll v organizaci apod.

Do personalni ¢innosti jsou zatfazovany také dalsi oblasti, jedna se naptiklad o prizkum na
trhu prace, zdravotni péfe o zaméstnance, Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu a
zjistovani a zpracovani informaci a dodrzovéani zédkonu v oblasti prace a zaméstnavani

zameéstnancu.
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2 KULTURA ORGANIZACE

V této kapitole prezentujeme kulturu organizace. Jelikoz vyklad kultury organizace se
v literatufe vyskytuje ve spojeni s riznymi pojmy, jako je napiiklad firemni kultura nebo

organiza¢ni kultura, my budeme pouzivat pro ucely této prace pojem kultura organizace.

Kulturou organizace se zabyvaji Pfeifer a Umlaufova (1993, s.19), ktefi definuji kulturu
organizace jako souhrn piedstav, pfistupii, a hodnot v organizaci, vSeobecné sdilenych a
relativné dlouhodob¢ udrzovanych. Tuhle tezi potvrzuje i Armstrong a Taylor (2015, s. 164),
dle nichz kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, ptesvédéeni, postoje a piedpoklady,
které nemusi byt jakymkoliv zplisobem vyjadiené, ale urcité urcuji jak chovani lidi, tak
zpisob vykonavani prace. Dale dopliuji, ze hodnoty v organizaci vyjadiuji, co se v chovani
lidi a organizaci samotné povazuje za dilezité. Normy v organizaci pfedstavuji nepsana
pravidla chovani. Tato definice upozoriiuje na to, ze kultura organizace se tyka subjektivnich
aspektti toho, co se v organizaci odehrava. Odkazuje na pojmy jako, jsou hodnoty a normy,
které jsou soucésti organizace, ale nemusi byt definovany, ani se o nich nemusi mluvit. I tak

ale kultura organizace muze ovliviiovat chovani lidi.

Podle Siguta (2004, s. 9) definici kultury organizace v odbornych literaturach existuje
mnoho. Sigut dale doplituje tezi vyse.; vysvétluje, Ze pojem kultura organizace zahrnuje také
usmérilovani postoji, jednani a chovani zaméstnanci prostiednictvim urcitych rituala a
symboli jako jsou loga, znaky, obleCeni. Podle téchto znaki a ndzord rozviji organizace i
jednotlivec ¢i skupiny vlastni originalni pfedstavy, hodnotové systémy a vzory jednani
jednotlived vii¢i organizaci, ale i viéi vnéjSimu okoli. Tento celek norem chovani a
hodnotovych pfedstav a mysleni charakterizuje chovani zaméstnanct a tim i charakterizuje
tvar organizace. Bldha a kol. (2005, s.5) dopliluje, Ze kultura organizace se jevi jako
nestejnorody, ale vnitiné propojeny soubor vnitrofiremnich faktor a podminek, které

podstatnym zptsobem ovliviiuji provoz, vykonost, ispéSnost a rozvoj organizace.

Obecné lze pojem kultura organizace shrnout definici Lukédsové (2010, s. 18): kulturu
organizace miiZeme chapat jako soubor zakladnich pfesvédéeni, hodnot, postoji a norem
chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace, a které se projevuji v mySleni, citéni a

chovani ¢lenil organizace a v artefaktech materidlni a nemateridlni povahy.
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2.1 Prvky kultury organizace

Jak jsme jiz uvedli v pfedchozi kapitole, podle Armstronga a Taylora (2015, s. 166-167) a
Lukésové (2010, s. 18-23) se kultura organizace charakterizuje nejcastéjSimi zékladnimi
prvky organizace, kterymi jsou hodnoty, normy, styl fizeni a artefakty. V této podkapitole

se tak zamétime na jednotlivé prvky.
Prvky kultury organizace:

1. Hodnoty

2. Normy (chovani)

3. Artefakty (organiza¢ni mluva)

4. Styl fizeni

Prvnim z prvki kultury organizace jsou hodnoty. Ty piedstavuji pfesvédceni o tom, co je
pro organizaci nejlepsi. Cim jsou hodnoty organizace siln&jsi, tim vic ovlivituji chovani
zaméstnancl. Hodnoty dale vyjadiuji obecné piedpoklady, které se promitaji do
rozhodovani zaméstnance nebo organizace. Projevuji se ve stanoviscich a postojich, které
lidé v organizaci zaujimaji, v tom, co povazuji za dobré nebo Spatné, Ci za ptijatelné nebo
nepiijatelné. Organizacni hodnoty jsou vyrazem toho, ¢emu je pfikladan vyznam v celkové
organizaci, co si ¢lenové organizace mysli, Ze by se v organizaci i mimo ni mé¢lo d¢lat,
protoze to povazuji za dilezité. Jedna se napiiklad spokojenost zaméstnancti, spokojenost
zakazniki, ohleduplnost a zodpovédnost ohledné Zivotniho prostfedi nebo také vzdjemna
spoluprace. Ditlezité je uplathovat schvalené hodnoty v praxi. Hodnoty mohou byt
implicitné 1 explicitné vyjadieny v téchto oblastech: péce o zaméstnance, schopnosti,

konkurenceschopnost, sluzby zdkazniklim, inovace, vykon, kvalita, tymova préce.

Normy jsou nepsana pravidla, které predstavuji neformalni ndvod, jak se chovat. Tyto
neformalni normy sdileji pracovnici organizace a jejich dodrZzovéani je ve skupiné
odménovano, nedodrZzovani naopak potrestdno. Chtéji-li zaméstnanci v organizaci byt
¢lenové urcité kultury a byt ostatnimi akceptovatelnymi, chovaji se v souladu s nepsanymi,
tedy neformalnimi, normami chovani. Normy tohoto typu se bézné tykaji téchto oblasti:
vztah mezi manaZzery a Cleny tymu, styl fizeni manazert u svych ¢lent tymu, vliv postaveni

v tymu, ambice, vykon, moc, politika uplatiovana v celé organizaci, loajalita, hnév
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manazera vyjadfovan otevien¢ nebo skryté, pristupnost, kterd se od manazera ocekava,

formalita a to napt. osloveni kfestnimi jmény, pravidla oblékani.

Artefakty jsou organizacni mluva. Zptisob mluvy, ktery je vyuzivan, odrazi hodnoty sdilené
v organizaci, miru formalnosti a neformalnosti vztaht, obor podnikdni a dalsi specifika
konkrétni organizace. Jsou to hmatatelné aspekty organizace, které lidé slysi, vidi nebo citi.
Tyto aspekty jim umoznuji pochopit kulturu organizace. Artefakty mohou zahrnovat
pracovni prostfedi, ton a jazyk pouzivany v e-mailech, dopisech nebo sdélenich, zpiisob,
jakym se lidé oslovuji pfi setkanich nebo po telefonu, jakého se dostava pfijeti ndvstévam,
také jakym zptisobem vyfizuje recep¢ni ptichozi hovory.

Styl Fizeni je piistup, ktery uplatituji manazeti pii jednani s lidmi. Jejich styl fizeni je
dalezitou soucasti kultury organizace. Tyto styly je mozné charakterizovat v téchto

extrémech:
e charismaticky — necharismaticky,
e autokraticky — demokraticky,
e kontrolujici — podporujici,
e transakéni — transformacni.

Kazdy manazer uplatiiuje sviyj styl fizeni, ktery je ale ovlivnén kulturou organizace.
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3 AGE MANAGEMENT

V nasledujici kapitole se budeme vénovat hlavnimu tématu této prace, a to Age
managementu. Zamétime se na jeho Urovné, pilife, vyuziti a pfinos a nastinime si, proc je

problematika Age managementu aktudlnim tématem.

Cimbalnikova a kol., (2012, s. 33) i Horvathova (2016, s. 188) definuji Age management
jako tizeni lidskych zdroji zohlednujici veék vSech zaméstnancti. Rozvineme-li tuto tezi, 1ze
Age management definovat také jako fizeni lidskych zdroji s ohledem na jiz zminény vék,
schopnosti a potencial zaméstnancti. Horvathova (2016, s. 188) dale dopliiuje, Ze principem
Age managementu je, aby pracovnici nebyli znevyhodnéni kvuli svému véku a kazdy mohl
vyuzit svlij potenciadl. V soucasné dob¢ je tento pojem nejcastéji spojovan se starnoucimi
zaméstnanci, neni to ale zcela spravny vyklad, jelikoz opatfeni Age managementu smétuji
ke vSem veékovym skupindm zaméstnanct. Mohou tedy zahrnovat opatfeni ve vztahu
k absolventiim, ktefi nastupuji do svého prvniho zaméstnani, ale také napiiklad k rodicim
malych déti. Faktem tedy zlstava, Ze specifické formy zachazeni by méli byt uplatiiovany
na vSechny vé€kové kategorie. Tezi, ze Age management je zaméfen na vSechny vékové
kategorie, potvrzuje i Novotny a kol. (2015, s. 57) vyrokem, Ze opatieni Age managementu
neznamenaji upiednostiiovani starSich zaméstnanci oproti ostatnim. Age management
neznamena soupefeni generaci. Pravé naopak, kdyZ jsou lidem vSech generaci zajistény
rovné prilezitosti a prace s lidskymi zdroji je vedena zodpovédné, ptispiva to vSem vékovym

kategoriim.

Cimbalnikova a kol., (2012, s. 33) déle rozviji, Ze Age management piedstavuje vytvoreni
podminek, které zohlediiuji vék na politické a organiza¢ni urovni, v fizeni pracovnich
¢innosti v rdmci fyzického a socidlniho prostiedi. Pro zaméstnavatele je v soucasné dobé
velkou motivaci starnuti zaméstnanctli; Age managementu by se tak méla vénovat pozornost
1 proto, Ze se bude s urcitou jistotou zaméstnavat mnohem vice starSich lidi a za téchto

podminek bude zdjmem zaméstnavatelit dodrzet produktivitu prace.

Tento vyrok potvrzuji Kocianovéa (2012, s. 110) i Storova (2015, s. 2), podle nich je Age
management fizeni v€kovych skupin zaméstnancii na rovni spole¢nosti, organizaci a
jedinct. Diskuse o Age managementu se dotykaji mnoha oblasti. Jednim z divodi, proc se
zabyvat Age managementem, miize byt napiiklad demograficky vyvoj v Ceské republice,
ktery vykazuje vEtsi starnuti populace, coz se promita napt. do politiky dichoditi, odchodu

ze zamestnani, také socidlni odpovédnosti organizace, vékové diskriminace,
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praceschopnosti starsi generace, a hlavné vékové skupiny tzv. ,,50+“. Starnuti populace, ma
dopad nejen na jednotlivé organizace, ale také na celou ekonomiku. Demografickd situace
tak vyzaduje, aby zamé&stnavatelé meli dostatek informaci o efektivnich strategiich a zvladli
fizeni organizace s ohledem na vék svych zaméstnancli se zamétenim na praci s jednotlivymi
vékovymi skupinami na pracovisti a s ohledem na udrZeni a efektivni zapojeni starSich

zameéstnancu.

Dalsim divodem, pro¢ se zabyvat nastroji Age managementu, je ta skutecnost, ze délka
pracovniho Zivota se prodluzuje a bude ovliviiovat ob¢ skupiny, tedy jak zaméstnavatele, tak
1 zaméstnance. PocCet starSich zaméstnancii se bude postupné zvySovat, a to i pocet

zaméstnanci, kteii odchazeji do diichodu (Storova, 2015, s. 2).

Age management je v soucasnosti rozvijen v souvislosti s koncepty jako je aktivni starnuti,
diversity management, socialni zodpovédnost, nebo zdrava organizace. Age management je
zameéten na aktivizaci, a mobilitu lidi, jako zakladu jejich zaméstnatelnosti v celkové délce
jejich zivota. To nelze zajistit jednotlivymi opatfenimi ale celkovym a komplexnim feSenim
(Novotny a kol (2015, s. 69). Cimbalnikova a kol. (2012, s. 33) dodéava, ze opatieni Age
managementu se zpravidla tykaji velkého spektra ¢innosti. Jejich vycet zahrnuje mimo jiné
tyto oblasti: restrukturalizace pracovnich mist, péce o zdravi, rozvoj pracovniho prostiedi,
pfizptisobeni organizace prace, ergonomie prace (hledani ergonomickych feSeni, ktera
omezuji fyzickou zatéz zaméstnanctll), fizeni smén podle podnéti zaméstnanct, rozvoj
mezigeneracni spoluprace, podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancd,
rozvoj persondlnich strategii s pfihlédnutim k potfebé Age managementu a podpora
uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody. Novotny (2015, s. 57) zduraziuje, Ze
opatfeni Age managementu neznamenaji ani upfednostiiovani starSich zaméstnanct oproti
ostatnim. Age management tak neni otdzkou soupetfeni generaci. Pravé naopak, kdyz jsou
lidem vSech generaci zajiStény stejné piilezitosti a prace s lidmi je vedena socidlné

zodpoveédné, je to prospésné pro vSechny, bez ohledu na vek.

3.1 Kli¢ové urovné Age managementu

Rizeni starnouci pracovni sily je pfedmétem z4jml na mnoha urovnich, v této podkapitole
si proto vysvétlime tfi kliCové urovné Age managementu.
Motivace k z&jmu fizeni starnouci pracovni sily a jeho projevy se do znacné miry li§i pravé

kvtili mnoha Grovnim, jak k dané problematice pfistupovat. Lze rozlisit tfi zakladni urovné,
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na kterych aktéfi zainteresovani na programech Age managementu své zajmy vyjadiuji a

realizuji. Jedna se o:
1. uroven individualni,
2. uroven organizace/podniku, a
3. otroven vefejnou neboli o spolecensky zdjem (Cimbalnikovéa a kol., 2012, s. 34).

Prvni Groven individuélni podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 35) a Novotného a kol (2015,
s. 69) je kladen diraz na jednotlivce. Zajmem jednotlivce je udrZeni a obnova vlastni
zaméstnatelnosti, pro pfipad zmény v pracovnim Zivoté€. Proto je pro n¢j legitimni uvazovat
o udrzeni a ziskani takovych ptedpokladl, které mu umozni v takovém piipadé zménit
zamgéstnavatele nebo formu zaméstnani. Novotny a kol. (2015, s. 69) dale dopliuje, Ze prave
zména zaméstnani je z pohledu stdrnouciho zaméstnance velkou vyzvou. Zajmem kazdého
jednotlivce je také dosaZeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Oboji pak miliZze

jednotlivee ovlivnit v pfistupu a v postojich.

Druhd tiroven opatfeni podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 35) a Novotného a kol. (2015, s.
60) je na organizacni Urovni, kde z4jem o Age management je dan potifebou udrzZet a rozvijet
lidsky potencial k vykonu, trvale pfizplisobovat zaméstnance potiebam podniku a zvySovat
produktivitu prace. Novotny a kol. (2015, s. 60) dale dodava, ze tento zdjem se bude
posilovat se starnutim pracovni sily, a to pro organizace znamena zvySovani podilu starSich
zaméstnancl. Zaméstnavatelé si uvédomuji starnuti zaméstnancii a potiebu ménit postoje

k vicegenera¢nim pracoviStim.

Tteti a posledni klicovou urovni opatfeni Age managementu je Uroven narodni, piipadné
regiondlni. Podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 35) a Novotného a kol. (2015, s. 60) se jedna
o0 vefejny zdjem Age managementu, ktery je spojen s maximalizaci pfispévku starnouci sily
k ekonomickému a socidlnimu rozvoji. Jde o sladéni nabidky a poptavky na trhu préce,
feSeni otazek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, vyvazovani negativnich stranek
demografického vyvoje (starnuti populace) v oblasti zdravi, produktivity prace a podobné.
Novotny a kol (2015, s. 60) zastava nazor, ze starnuti populace je spravné vnimano jako jev
ohrozujici socialni a ekonomicky rozvoj. Ukolem statu a vefejnych politik je vyvazovani
negativnich disledkl starnuti populace, feSeni zaméstnanosti a nezameéstnanosti, sladéni

nabidky a poptavky na trhu prace apod.
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Obrazek ¢&. 1 Urovné Age managementu

Zdroj: Cimbalnikova a kol., 2012, s. 34, vlastni uprava

3.2 Pilife Age managementu

V téhle kapitole se budeme vénovat piliftim Age managementu, které jsou dulezité pro

urceni smeéru a cile rozvoje v jednotlivych oblastech.

K tspéchu Age managementu vedou piedev§im komplexni opatfeni, nabizejici synergii
zajmu na vSech tUrovnich. Tato komplexni feSeni vychazeji z narodni politiky, respektuji
specifika organizace a souCasné charakter pracovni sil v organizaci (Cimbalnikova a kol.

2012, s. 39).

Storova, Fukan, (2012, s. 61) dodavaji, Ze Gi¢elem jednotlivych piliiti Age managementu je
uréity smeér a cile Age managementu rozvoje v dané oblasti. Tyto vize mizou zacit iniciovat
diskuzi o potiebé jeho zavedeni a pomahaji najit vhodné nastroje, metody a postupy na
dosdhnuti cilii. Kazd4 firma si urcuje své cile podle své situace, stanovenych vizi a danych
strategii. Tohle tvrzeni potvrzuje 1 Horvathova a kol. (2016, s. 194), ktera zastava nazor, ze
ucelem jednotlivych pilifit Age managementu je vytyCit smér a cile rozvoje dané oblasti.
Stanovené vize mohou iniciovat diskusi o potfebé jeho zavedeni a pomahaji najit vhodné
nastroje, metody a postupy na dosazeni téchto cili. VSechny metody a postupy by mély byt

v souladu s kulturou organizace.
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Obrazek ¢. 2 Pilife Age managementu
Zdroj: (Illmarinen in Cimbalnikova et al, 2012, s. 40)

Odbornici Finského institutu pracovniho zdravi, identifikovali 8 pilifi Age managementu.
Jedna se o znalosti problematiky v&ku, vstificného postoje vii¢i véku, dobry management,
ktery rozumi individualit¢ a rozdilnosti, kvalitni a funkéni veékovou strategii, dobrou
pracovni schopnost, vysokou urovenn kompetenci, dobrou organizaci prace a pracovniho

prostiedi a spokojeny Zivot (Cimbalnikova a kol. 2012, s. 39)

Storova a Fukan (2012, s. 61-62) definovali kazdy pilif. Pilif ¢. 1, dobré znalosti o vékovém
sloZeni, se zabyva lidmi ve firmé, zodpovédnymi za rozhodovani v podniku a jsou si védomi
problémy spojenymi s budoucnosti zaméstnanct, jako jsou napi. starnuti pracovni sily,

pred¢asny odchod do diichodu nebo také malo mladych zaméstnanct.

Jako dalsi pilit jsme zminili vstficny postoj vii¢i véku. Zaméfuje se na pozitivni postoj vedeni
spolecnosti s ohledem na stdrnouci zaméstnance a jejich znalosti, které umi vyuzit.

Pilif €. 3, dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti je o firmach, které

berou jako svou zodpovédnost ptistupovat individudlné k zaméstnanciim ve vSech vékovych

kategorii.
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Dalsi pilit s¢. 4. se zabyva kvalitni a funkéni v€kovou strategii. Zamétfuje se na
rovnopravnost a ocenéni zaméstnancti ve firmé rizného veéku, zajima se o spolupraci mezi
riznymi vékovymi kategoriemi, celozivotnim vzde€lanim a chuti starSich zaméstnancti ve

sv¢ praci nadale pokracovat.

Nasledujici pilit ¢.5 se opird o dobrou pracovni schopnost, motivaci a viille pokracovat ve
spolupraci. To znamend, Ze diky motivaci, pracovni schopnosti a vuli starnoucich

zaméstnancl pokracuje spoluprace ve firmé az do odchodu do diichodu.

Dale navazuje pilif €. 6, zabyvajici se vysokou Urovni kompetenci. Cilem tohoto pilife je,
aby se vedeni firem zajimalo o to, aby zkuSenosti starSich zaméstnancii byly predavany

zameéstnancum mlads$im.

V neposledni fadé se jedna o dobrou organizaci prace a pracovniho prostiedi. Tento pilif je
zaméfen na pracovni dobu, organizaci prace i na pracovni prostiedi zaméstnancii tak, aby

odpovidalo na potfeby zaméstnanct rizného veku, a to jak po fyzické, tak i socidlni strance.

Poslednim je pilii ¢.8, spokojeny zivot, ktery se zaméetuje hlavné na starSi zaméstnance ve
spolecnosti. Je zde kladen diiraz na uznani, pracovni pohodu a kvalitu Zivota ve firmé. Tato

problematika tzce souvisi také s distojnym odchodem do diichodu.

3.3 Vyuziti Age managementu v organizaci

Otazky ohledné starnuti na pracovisti jsou vzdy aktudlni, protoze na pracovisti se nachazi
pracovnici rizného v€ku a to, od mladych absolventi az po zkuSené zaméstnance
v pokrogilém véku (Storova, 2015, s. 10). Cilem Age managementu je udrzeni a rozvijeni
lidskych zdroju s potiebami organizace a individualnich moznosti zaméstnancti vzhledem
k jejich veéku. Strategie Age managementu se zaméfuje na rtizné veékové skupiny a jejich

udrZeni pracovni schopnosti Cimbalnikova a kol. (2012, s. 99).

Z4jem o Age management na urovni organizaci je dan potfebou udrzet a rozvijet lidsky
potencial k vykonu, trvale pfizpiisobovat zaméstnance potiebam podniku a zvySovat tak jeho
produktivitu prace. Tento zajem bude posilovat se starnutim pracovni sily, coz pro
organizace znamena zvySovani podilu star§ich zaméstnanct. Zaméstnavatelé si zpravidla
uvédomuji potiebu meénit postoje k vicegeneracnim pracovistim a pievzit za feSeni téchto
probléml ¢ast odpovédnosti s védomim, ze pozitivni piinosy se projevi ve stabilité
pracoviSté. Pro zavedeni Age managementu v organizaci jsou kliCcovymi osobami

personalisté nebo pracovnici povéfeni fizenim lidskych zdroji (Novotny a kol. ,2015, s. 60).
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V z4jmu udrzeni produktivity a zisku musi organizace reagovat na ménici se trh prace a
rozvoj technologii, a tim se vyporadat se zménou demografie ve firmé, nedostatkem
kvalitnich zaméstnancii a se zménami ve struktufe znalosti, schopnosti a zkuSenosti
zaméstnancl. Age management je nastroj, jak vékovou rozmanitost na pracovisti podpofit a
tidit. Pfedstavuje fizeni pracovni schopnosti zaméstnancii a uspéch firmy. Jde o kazdodenni
fizeni organizace prace se zietelem k pribéhu zivota a lidskych zdroji a bere v tivahu

individualni potieby ménici se s vékem zaméstnance (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 99)

3.3.1 Prinos Age managementu pro organizace

Vyuziti Age managementu v organizaci s sebou nese hned nékolik kladl, kterym jsme se

rozhodli vénovat v mensi podkapitole.

Ptinosy Age managementu pro organizace jsou podle Cimbalnikové a kol. (2012, s. 101-

102) zavedeni zmény firemni kultury a posileni organizacniho kapitalu.

Pti prosazovani organizacniho prostiedi respektujicich diverzitu a uplatiujicich opatfeni
proti diskriminaci, si jsou firmy védomy toho, ze je nezbytné pro své iniciativy v oblasti

rovného zachazeni (i Age managementu) ziskat aktivni podporu zaméstnancu.

Jednim z pfinosli vyuZiti Age managementu je zvySovani kvality lidskych zdroju.
Kvalifikovana, inovativni, vékem a zkuSenostmi rtiznoroda pracovni sila, je dulezita pro

uspesnost kazdé organizace. Ovliviiuje tim jeji vykonnost a konkurenceschopnost.

Ptinosem je také posileni pozice spolecnosti na trhu. Strategie jejichz cilem je posileni na
trhu, si kladou za cil dosazeni lepSi segmentace trhu a zvySenou miru spokojenosti
zakaznika. RUznorod4 pracovni sila disponujici dobrymi interpersonalnimi dovednostmi,
pomaha lépe se prizplisobit poZadavklim své rliznorodé zékaznické zakladny, a tim zlepSovat
péci o zakazniky.

V neposledni fad¢ je také nespornym kladem uznani a image organizace a spolecenska
odpovédnost firmy. Organizace dodrzujici dobrou praxi si uvédomuji dilezitost firemniho
image a dobrého jména, a proto uskutecnuji Siroké spektrum aktivit a iniciativ orientovanych
navenek. Tyto aktivity jim pomahaji zlepSit spoleCenské postaveni, image a prispivaji

k sifeni hodnot a zésad, které si pieji podporovat.
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3.3.2 Rizika Age managementu pro organizace

Protoze jsme se vénovali i pfinosim Age managementu pro organizaci, vénujeme

podkapitolu rizikim a jeho problematice Age managementu v organizaci.

Pochopeni zékladnich aspekta starnuti se stava dilezitou kompetenci manazert, ponévadz
manazefi ovliviluji prostfedi pracovisté nejen v oblasti fyzickych podminek a
psychosocialnich rizik, ale také v rdmci prevence stresu. Tim maji velky vliv na spokojenost
a motivaci zaméstnancii. Zrovna tyto faktory se ukazuji jako diilezité pro setrvani starSich

zaméstnancl v praci. Negativni postoje ke starnuti vychéazeji z nedostatku znalosti.

Prostiedi pracovisté a firemni kultura hraji hlavni roli ve vnimani pracovniho zivota. Starsi
pracovnici jsou velmi vnimavi k psychosocidlnimu prostiedi ve svém zaméstnani, které¢ ma
pak vliv i na jejich fyzické a psychické zdravi. Zrovna otazky zdravi a pohody jsou
dalezitymi aspekty pro udrzeni vykonnosti a uspokojeni z prace. Jestlize je firma
prezentovana jako mladd, je nepravdépodobné, Zze se v takovém prostiedi budou starsi

pracovnici citit dobie (Storova 2015, s. 13).

Psychologické faktory Psychosocialni faktory Ostatni faktory

- Nejasné pracovni cile - prace o samot¢ - nejistota

- Mnoho prace - Zadna spoluprace - hrozba nasili

- Prisné konecné terminy - malé mnozstvi - dlouha
informaci pracovni doba

- Spatna aroven kontroly - nedisledné fizeni

- Malé moZnosti rozvoje - nerovné praktiky

- Neustala vyrusovani - nedostate¢na socialni
podpora

- Moc povinnosti - negativni pocity

v oblasti socialni a
zdravotni péce

- Nedostate¢na zpétna vazba

- Nedostate¢ny respekt
- Nejistota

Tabulka €. 1 Ptehled ohrozujicich faktort a rizik v zaméstnani

Zdroj: Storova (2015, s. 24), vlastni uprava



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 31

Storova (2015, s. 23-24) uvadi, ze mezi faktory a rizika v poklesu pracovni schopnosti
zaméstnanct je hlavnim aspektem stres a dalsi psychosocidlni rizika, ktera ohrozuji zdravi
zaméstnancl. Star§i pracovnici se mohou citit ohrozeni tlakem na zvladani novych
technologii, nedostatkem Casu na zvladani ukolt, Castymi zménami v organizaci prace a také
moznosti ztraty zaméstnani. Tahle vSechna rizika vedou k dosahovani horSi prace a
pracovnich vysledkt, vyssi a ¢astéjsi pracovni neschopnosti, a také k vétSimu poctu Grazd a

nemoci v ramci pfitomnosti na pracovisti. Prehled rizik a faktorG ovliviujici starsi

zaméstnance je uveden v tabulce €. 1.
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4 KONCEPT PRACOVNI SCHOPNOSTI

vvvvvv

Vv

zivoté jeho pracovni schopnost. V poslednich desetiletich se pojeti pracovni schopnosti
vyviji k univerzaln¢jSimu konceptu, ktery nezahrnuje pouze zdravotni stav, ale i otdzky
spojené s kompetencemi, hodnotami, postoji zaméstnance, podminkami na pracovisti a

dal$imi vlivy, které nas kazdodenné ovliviuji.

Cimbalnikova a kol. (2012, s. 28) na tuto tezi navazuje v souvislosti se starnutim v profesi.
Poukazuje, ze se mluvi o zménach v pracovni schopnosti neboli praceschopnosti (work

ability).

Na pracovni schopnost je mozné nahlizet riznymi Uhly pohledd, jako jsou lékafstvi,

psychologie anebo z pohledu managementu.

Pracovni schopnost je podle soudobého pojeti dana mnoha faktory pracovniho Zivota
v kazdém véku, které jsou spojeny jak s jedincem, tak 1 s pracovnim mistem, praci samotnou,
se socialnim prostiedim nebo spoleénosti obecnd (Cimbalnikova a kol. 2012, s. 28). Storova
(2015, s. 19) potvrzuje Ze mezi faktory ovlivilyjici pracovni schopnost patfi poZzadavky
prace, které jsou na zaméstnance kladeny (obsah préce, jeji ndro¢nost a organizace, ale 1
naroky plynoucimi z pracovniho prostiedi, kolektivu a zpiisobu fizeni), individualni
predpoklady pro zvladani prace neboli osobni zdroje zaméstnance (zdravotni stav, zvladani
prace, dovednosti, vzdélani, znalosti, hodnoty, postoje a motivace) a pracovni podminky

organizace (fyzické, hygienickée).

Novotny a kol. (2014, s. 79) doplituje, ze pracovni schopnost je zhodnoceni zaméstnance,
jak dobry je v soucasné pracovni pozici a v blizké budoucnosti. K hodnoceni je pouzivan
subjektivni ndzor zaméstnance, jenz tak pfispiva svou motivaci, znalostmi a dovednostmi ke

stanoveni pracovni schopnosti.

Vyhody konceptu pracovni schopnosti podle Cimbalnikové a kol. (2012, s 157) 1ze shrnout
jako schopnosti, jeZ zjiSt'uji stav pracovni schopnosti a potfeby napravy, slouzi jako ¢asny
indikator pracovni neschopnosti a predasné ukonceni kariéry ze zdravotnich divodu,
startuji preventivni opatieni, vyhodnocuji efektivitu téchto opatieni, jsou metodou rozvoje

pracovniho zdravi a bezpecnosti prace, zahajuji diskuzi o starnuti a praci, zlepsuji povédomi
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o lidské pracovni schopnosti, zlepsuji spolupraci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a

mouhou byt také pouzity jako zaklad pro analyzu nakladt a vynosi.

Koncept pracovni schopnosti by mél byt pro organizace bran jako zdroj rozvoje. Spojuje
potfeby zaméstnancii a zaméstnavatelii, napf. jako potfebu prodlouzit pracovni kariéru
starSich zaméstnancti. Podpora pracovni schopnosti je zdkladem Age managementu.

Cimbalnikova a kol. (2012, s 157)

4.1 Duam pracovni schopnosti

Nedilnou soucasti pracovni schopnosti je také téma diim pracovni schopnosti, kterému se

budeme vénovat v této podkapitole.

Spoleénost Demograficka vzdélavaci ProdluZovani pracovniho
struktura systém Zivota

Pracowvni schopnostawvék

Styl vedeni,
pracovisté
a pracovnipodminky
Socialni sit
Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdrawi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obrazek ¢. 3 Dim pracovni schopnosti
Zdroj: Cimbalnikova a kol., 2012

Podle Storové a Fukana (2012, s. 37) totiz miZeme pracovni schopnost pojmout jako
viceposchod’ovou budovu. Horvéhova a kol. (2016, s. 188) rozviji, ze faktory, které jsou
tvofeny Ctyfmi patry uvniti domu, ovliviiuji nasi pracovni schopnost denné. Vné;jsi faktory
maji na pracovni schopnost vliv také, ale tento vliv neni tak pifimy a kazdodenni. Schodisté
domu pak poukazuje na vzajemnou propojenost mezi patry. Dobra pracovni schopnost je
dana rovnovahou mezi osobnimi zdroji zaméstnance a pracovnimi naroky, které jsou na ného

kladeny. Mimo pracovisté ovliviiuji tuto rovnovahu také rodina a blizké okoli. Osobni zdroje
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zaméstnance se piibyvajicim vékem méni. Vzhledem k inovaci technologii se méni i naroky
prace, proto je hledani optimalni rovnovahy pracovni schopnosti dilezité po cely pribch
pracovniho Zivota.

Storova a Fukan (2012, s. 40) dodavaji také to, e pracovni schopnost ovliviiuje i Zivot mimo
praci. Rodina i nasi blizci mohou ovliviiovat pracovni schopnost jedince po cely jeho Zivot.
Rovnovaha mezi pracovnim a rodinnym Zivotem je stale dileZit&jsi. Storova (2015, s.19)
neopomiji také fakt, ze pracovni schopnost je dynamicky systém; v kazdé fazi zivota

zaméstnance se totiz jeho osobni zdroje a pracovni prostfedi méni.

Storova a Fukan (2012, s. 38-40) definuji dim pracovni schopnosti podle pater. Prvni patro
je definovano jako zdravi a funk¢ni kapacita. Zékladem tohoto patra je hlavné zdravi,
fyzicka, psychicka i funkéni kapacita. Celd vaha vySSich pater zatézuje tyto zaklady. Zmény
téchto faktor se zdsadné projevuji na pracovni schopnosti. Pokud se zhorsi zdravi, je to
hrozba; pokud se zlepsi funkéni kapacita, naopak umoziuje rozvijet pracovni schopnost.
Druhé patro predstavujici kompetence, zahrnuje odborné znalosti a dovednosti. Neustaly
rozvoj naSich kompetenci ndm umoziuje plnit poZzadavky pracovniho zZivota. Ménici se
pozadavky na kompetence zplsobuji, Ze neustaly rozvoj odbornych dovednosti se stava pro
pracovni schopnost stale dulezitym piedpokladem. Typické je naptiklad, kdyz se ve
spolecnosti vyuziji zmény v informacnich technologiich. Tteti patro reprezentuje hodnoty,
postoje a motivace. Celé poschodi pojednava o rovnovéaze mezi praci a osobnimi zdroji a
zamétuje se tak na vztah mezi praci a osobnim zivotem. Hodnoty a postoje jsou v prubéhu
Zivota vystaveny riznym vliviim, ale také reaguji i napiiklad na zmény ve spole¢nosti nebo
v legislativé. Treti poschodi mé balkoén, ze kterého pracovnici mohou vidét prostredi, které
je nejblize jejich pracovisti, jako je rodina a blizké okoli. Tyto faktory také kazdodenné
ovliviiuji pracovni schopnost. Typickym ptikladem je sladéni rodinného a pracovniho
Zivota, u rodi¢t malych déti. Ctvrté patro tvoii styl vedeni, pracovisté a pracovni podminky.
Tohle poschodi definuje praci a s ni souvisejici faktory; shrnuje vSechny pracovni aspekty
(fyzické, psychologické, a socialni naroky), pracovni prostfedi a organizace prace. Jedna se
nizsi poschodi. Odpovédnost za toto poschodi ma management — vedouci pracovnici, ktefi

maji pravomoc v piipad¢ potieby toto poschodi organizovat a ménit.
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4.2 UdrZeni pracovni schopnosti

Jelikoz udrZeni pracovni schopnosti vede ke zlepSeni podminek na pracovisti, rozhodli jsme

se této oblasti vénovat samostatnou podkapitolu.

Udrzovani pracovni schopnosti je definovano jako metodické a cilevédomé opatieni
piijimané ve spolupraci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, ale i mezi spolupracujicimi
organizacemi v ramci trhu prace s cilem podpofit a posilit pracovni schopnost a zdravi
kazdého jedince v pracovnim zivoté. Nejdulezitéjsimi praktickymi cili udrzovani pracovni
schopnosti, je zlepSeni prace a pracovniho prostiedi, rozvijeni pracovniho kolektivu a organizace

préce, podpora zdravi a odborné kvalifikace zaméstnanci (Storova a Fukan 2012, s. 42).

Udrzovani a rozvijeni pracovni schopnosti vyzaduje spolupraci vedoucich zaméstnanci a
jednotlivych zaméstnanci. Jediné timto zplisobem miize byt vytvoifena rovnovaha na
pracovisti vedouci ke zlepSeni. Ani jedna z téchto stran nemuize sama o sob¢ zarucit, ze
nedojde ke zméndm pracovni schopnosti, tim paddem odpovédnost nesou obé dv¢ strany. Pti
rozvijeni pracovni schopnosti miize byt diilezitym faktorem i pracovni kolektiv. (Storova a

Fukan, 2012, s. 40).

V kazdé fazi Zivota zaméstnance se jeho odborné zdroje a pracovni prostfedi méni, napiiklad
kvtli technickému pokroku, restrukturalizaci firmy nebo jako disledek starnuti. Pokud starsi
zaméstnanci nejsou schopni zachovat rovnovahu mezi jejich osobnimi zdroji a pracovnim
prostiedim, pak je pravdépodobné, Ze opusti pracovni trh diive nez ti, ktefi svou pracovni
schopnost udrzovali, samoziejmé v kombinaci s odpovidajicimi pracovnimi podminkami a

pracovni naplni (Storovéa a Fukan, 2012, s. 40).

UdrZeni pracovni schopnosti dle Novotného a kol. (2015, s. 80) vyzaduje neustalé
dopliiovani dovednosti a schopnosti. Odborna ptiprava na pracovisti, spolu s riznymi druhy
specidlnich Skoleni pro zaméstnance, poskytuji star§Sim lidem moZnost posilovat své
schopnosti. Je ale tfeba brat v ivahu zmény uceni u starSich zaméstnanct. U mladSich a
starSich zaméstnancli jsou odlisné strategie u€eni, podminky uceni, vyuZiti nazornych

pomiicek, také odpocCinek a rozvrh pro ziskani znalosti.

Cimbalnikova a kol. (2012, s. 158) uvadi, ze koncept pracovni schopnosti je na diikazech
zalozeny koncept pro lepsi a delSi pracovni zivot. Je postaven na dlouhodobé a udrzitelné
rovnovaze mezi praci a lidskymi zdroji. Lepsiho a delSiho pracovniho Zivota jde dosahnout

prostiednictvim uvédoméni vSech aktéri na pracovisti. Pokud jde o zlepSeni pracovniho
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zivota ve vztahu k véku, klicovymi zaméstnanci jsou manazefi a vedouci pracovnici.
Pracovisté je nejdilezitéjsi formou pro delsi a lepsi pracovni zivot. Podpora a udrzeni
pracovni schopnosti a pohody je prokazateln¢ dulezitym aspektem k dosazeni win-win

stavu, coZ znamena, Ze ziskavaji zaméstnavatel 1 zaméstnanec.
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5 KVANTITATIVNI VYZKUM

Vyzkumna ¢ast této bakalarské prace ke zohlediiovani aspektii Age managementu v procesu
vzdélavani zaméstnancii ve vybrané organizaci bude provedena na datech ziskanych
Setfenim v organizaci. Organizace neud¢lila souhlas se zvefejiovanim dat, proto budou

informace anonymizovany nebo zobecnény na uidaje vetejné publikované.

V nasledujicich kapitolach piedstavime organizaci a poté se budeme vénovat vyzkumné

Casti bakalaiské prace — vybéru metod, postupu a realizaci praktické ¢asti.

5.1 Predstaveni spolecnosti

Pro tento vyzkum jsme si zvolili konkrétni (existujici a v dobé vypracovéavani této bakalaiské
prace pln¢ ¢innou) organizaci, kterou (z divodu neudé€leni souhlasu) budeme v dalSim textu
této prace oznacovat jako ,.firma ABC*. Tuhle organizaci jsme si vybrali z divodu povahy

struktury zamé&stnancii a jejiho poctu.

Firma ABC ma svou pravni subjektivitu, je zapsana v obchodnim rejstiiku krajského soudu
v Brn¢€, podnika v sektoru sluzeb, ma sidlo ve Zlinském kraji. Firma ABC maé liniovou
organizaéni strukturu se sedmi pracovisti v CR a jednim ve SR, disponuje cca 250
zaméstnanci. Firma ABC ma nizkou fluktuaci zaméstnanci. Mnoho zaméstnanci zde
pracuje od samého zaloZeni firmy, je zde mnoho star§ich zamé&stnanct, ktefi jsou soucasti

firmy od pocatku.
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6 CILVYZKUMU

Cilem bakalatské prace je zjistit a zmapovat rizikové faktory age managementu v fizeni
lidskych zdroji Firmy ABC. Na podklad¢ Setfeni, provedeného s vybranou skupinou
pracovnikt Firmy ABC, ktefi ve své néplni prace maji personalistiku nebo maji odpovédnost

za rozvoj kompetenci u svych podfizenych pracovniki.

Hlavni vyzkumna otazka:

Zohlednuje Firma ABC aspekty age managementu v procesu vzdélavani zaméstnanct?

Diléi vyzkumné otazky:
1. Jaké je povédomi o jednotlivych pilifich Age Managementu u pracovnikd Firmy ABC?

2. Jak jsou vnimany psychologické faktory ovliviujici prostfedi v zaméstnani, které ma pak

vliv i na jejich fyzické a psychické zdravi zaméstnance?
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7 VYZKUMNA STRATEGIE

Pro tuto praci jsme zvolili pfistup smiSeného Setieni, tedy mix kvalitativniho a
kvantitativniho Setfeni formou rozhovoru badatele a respondenta. Pro smiSené Setfeni jsme
si pfipravili formuldf, do kterého jsem si zaznamendvala informace poskytnuté
respondentem pii rozhovoru. Takovéto Setfeni ndm umoziuje analyzovat vyzkumny vzorek
a ziskat tak data, kterd mtizeme zpracovavat. Vybér respondentli nemuze byt ndhodny, jde

tedy o zdmérnou volbu cilové skupiny respondentt.

7.1 Vyzkumny vzorek

Respondenty pro Setfeni jsme cilené hledali tak, aby vyzkumny vzorek zahrnoval osoby
piimo odpovédné za fizeni personalni agendy ve Firm¢ ABC. Dale jsme oslovili osoby na
urovni stfedniho managementu, které jsou odpovédné za udrzovani a rozvoj dovednosti a
kompetenci u tymu jim podfizenych zaméstnancti. Soucasné s timto bylo nezbytné, aby se
tito vybrani a osloveni jedinci chtéli do Setfeni zapojit. Zapojeni se do Setfeni bylo vzZdy na

osobnim rozhodnuti oslovené osoby (respondenta).

7.2 Kritéria vybéru respondenti
Kritéria pro vybér respondentii:
1. Vék respondenta — bez omezeni.
2. Vzdélani — bez omezeni.

3. Vztah respondenta k Firmé ABC — interni zaméstnanec odpovédny za fizeni
personalni agendy nebo interni zaméstnanec, ktery vede tym jemu podfizenych

zameéstnancu.

Respondenty Setfeni tvotila skupina fidicich pracovniki a personalisti, ktera vykazuje urcita
specifika, at’ uz se jedna o specifické zaméteni pracovni ¢innosti, vedeni tymu zaméstnanca
rozdilné velikosti (poctu podiizenych). Vékova skupina respondentti byla v rozmezi 35 — 65
let. Vzdélani Gplné stfedoskolské nebo vysokosSkolské. Vlastni Setfeni jsme provedli s deseti

respondenty, kteti nam poskytli potfebnou soucinnost.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 40

7.3 Setieni — sbér dat

Dotaznikové Setfeni jsme provadéli v pracovnim prostiedi Firmy ABC v prvnim Ctvrtleti
roku 2021. Dotazniky byly respondentim prezentovany individualné a kazdou jednotlivou
otazku jsme se snazila komunikovat formou kratkého rozhovoru. Nutno podotknout, Ze ne
vzdy Gspésné. Setieni bylo nevefejné a anonymni (respondent je identifikovan kédem RO1,
RO2...). Respondentiim jsem se v uvodu rozhovoru osobné zarucila, ze s poskytnutymi
informacemi bude zachdzeno diskrétné a jejich osobni identifikace nebude nikomu
sdélovana (ani vedeni Firmy ABC). Dotaznik obsahoval 22 otazek. U respondenta jsme
zjistovali z poskytnuté odpovédi jeho vnimani dotazovaného obsahu (otdzky)
zaznamenavala jsme jim sd€lované jako komentaf k otdzce a nésledné jsem zaznamenané
klasifikovala ke Ctytstupniové Skale ,,urCité ano* — ,,spiSe ano** — ,,spiSe ne — ,,rozhodné ne*.
Pokud respondent nezaujal k dané otdzce nazor formou textové odpovédi, vedla jsem dalsi
komunikaci s nabidkou vyse uvedené Ctytstupnové skaly k jeho pocitovému vnimani, které

jsem zaznamenala. Vzor dotazniku je uveden v ptiloze bakalatské prace.

Po ukonceni sbéru dat (Setfeni s podporou dotazniku) byla sesbirand data tfidéna se

zamérem:

e vyhodnoceni vlastniho Setfeni (struktura a obsah dotazniku, vybér cilové skupiny

respondentil, vedeni setfeni;

e vytéZeni informaci kvalitativniho charakteru, pro zodpovézeni hlavni vyzkumné

otazky (viz kap. 7 této bakalaiské prace);
e analyzy dat zdkladnimi néstroji popisné statistiky, véetné grafického znazornéni dat.

Analyza vysledkt je uvedena v nésledujici kapitole.

7.4 Analyza dat

7.4.1 Vyhodnoceni prubéhu Setfeni a souboru dat ziskanych p#i vlastnim Seti‘eni

Pro vlastni Setfeni jsme vyuzili pfipraveny dotaznik, u kterého bylo naSim zamérem zjistit
informovanost respondenta o tématu polozené otazky s naslednym vyhodnocenim povédomi

respondenta v rdmci Ctytstupiiové Skaly.
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Hodnoceni ¢etnosti jednotlivych odpovédi (dotazovanych témat) respondenty v oblasti zvolené

Skaly znazormuje graf ¢. 1 (graf byl pro svou velikost kvili ptehlednosti rozdélen do dvou ¢asti).

Cetnosti

1. SlyZal/ajste nékdy pojem Age management?
spezno | o
SPEE e I
rezhodné ne  ee——

2. Povaiujete téma starnuti zamestnanch ve Vaii organizaci jako dilefits 2ma?

urtité ano 5
spite ano 4
spiie ne m—
razhodnéne | o

3. Poufivite pfi své préci sktudini informace o vikové struktufe zaméstnanc(?
urité an  ——
spife a0 — 7
spiée ne 3
rezhodnéne | o
4, Pristupujete ve své prad kzaméstnancim bez ohledu na vék?
UitE an0  ———
spiée ano 5
spiiene —
razhodné ne  —
5. Miaji starii zaméstnand maznost se rozvijet ve své karigre jako mladsi pracownici?
UEitE anc N
spiie EN0 EE——————
spiene | o
razhodnéne | g
6. Jsou pro stardi zaméstrance mainost zO¢astrit se Ekoleni jako maji miadi zaméstrand?

urité ano 8
spieane E———
spiene | o
razhodnéne | o

7. b2 uvaieho zaméstravatele (v organizad) vrchalow management zzgkolen v cblasti...
urtité ano  e—

spiie ano 4
piiene EE————
razhodné ne  ee—
8. Kdy? prijimate zaméstnance, je v organizaci zajisténo to, aby vék nebyl diskiminacni...
urité ana [
spie ano I
spiene —
razhodnéne | o

9. Kdyz propoustite zaméstnance, je v organizad zzjistEna to, aby vek nebyl diskriminatni...
uriité ano  —— 7
spite ano 5
spiene | g

razhodné e ee—

Graf ¢. 1 Jednotlivé otazky a Cetnost odpovédi z dotazniku (Cast prvni)
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10 Je u vaseho zaméstnavatele (v or ganizad ) flexbilni momosti prace bez chledu na vek?
urdité ano
spiEe ano
spiEe ne
rozhodnE ne
11 Jsou u vadzho zaméstnavatele [v organizaci) nastaveny postupy zajitujic pranos...
wrdité ano
spEe ano
spiEe ne
rozhodné ne
12. Resguje vas zaméstnavatel forganizace) na odlisne potfeby jednotivych vekowych_.
urité ano
spiEe ano
spiEe ne
rozhodng ne
13. Podponuje tato organizace ngjake skiivity, Mere posiuji zdravi zameéstnanc(?
wrdité ano
spEe ano
spiEe ne
rozhodné ne
14, Mgi zaméstnanci u vadeho zaméstnavatele v crganizad) stanoveny jasné oscbni..
urité ano
spiEe ano
spiEe ne
rozhodng ne
15. Zadivite, jako vedouci zaméstnanec, svym podiizenym pracovni Gkoly bez ohledu na...
wrdité ano
spie ano
spise ne
rozhodné ne
16. Myslit2 si, 7o mméEsmand v organizad, jsou pod takem pii dokonfovani termindia_|
uréité ano
spie ano
spiEe ne
rozhodng ne
17. Kontroluji vedouci zaméstnanci odvedenou prici u swich podfizenych ve stejném...
urdivé ano
spie ano
spise ne
rozhodné ne
18 Vnimdte, fe sestarsi mméstnand vice dotazuji na své dkoly 3 postupy phi své prac?
uréité ano
spie ano
spiEe ne
rozhodné ne
18, Zhodnotte, jak vniméte objem préce zadévans zméstnancum v organizad — zohledniuje..
urdivé ano
spie ano
spise ne
rozhodné ne
20. ¥omunikuji va3i vedoud zaméstnand se swmi podiizenymi, tak aby ziskali zp&tnow...
uréité ano
spie ano
Spie ne
rozhodné ne
21. DavEte najeve svym EmSstnancum a zgmena tSm starsim projey respekiu vwici jeich...
urdivé ano
spie ano
spise ne
rozhodné ne
22. Dévate svym zaméstmancim wiiho vk dostatené najevo, 3 jsou pro vasi organizac_|
urdité ano
spise ano
Spie ne

rozhodng ng —— 1

Graf ¢. 1 Jednotlivé otazky a Cetnost odpovédi z dotazniku (Cast druhd)

Z naseho Setfeni vyvstaly tato zjisténi ve vztahu:

e k formé provedeného Setfeni:

o nejednoznacnd formulace tématu u otazek ¢. 6., 7., 10 a 22 dotazniku —

navrhované opatieni: tiprav formulace otdzek (aktualizace dotazniku);

o neochota respondentti textove rozsahlejSich odpovédi — povétSinou se jednalo

jen o kusé slovni odpovédi. I z toho vyplynula zména ve vyhodnocovani

dat, a to i aplikaci kvantitativného Seti'eni.
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e k vybéru vzorku (skupiny) respondentti:

o otazka ¢. 8. a €. 9. (vybérové fizeni/ukonceni pracovniho poméru) — néktefi
respondenti otdzky nezodpovédeli, protoze se neidentifikovali jako osoby

pfimo zapojené do téchto ¢innosti.

o odpoveédi osob, které maji ,,personalistiku“ v popisu vlastni pracovni
¢innosti, 1ze oznacit za vyhranéné ve srovnani s odpovéd'mi u zaméstnancii,
které vedou pracovni tymy ptidé€luji a kontroluji praci svych podiizenych a
stejné¢ tak navrhuji jejich kompetencni rozvoj. Zde je zpétnou vazbou pro
Firmu ABC doporuceni vykomunikovat tento stav a zjistit divody odlisného

vnimani tématu u téchto zaméstnancu.

e Kk badateli:
o mala zkuSenost s provadénim kvalitativniho Setfeni (v obecné roving);

o vzhledem ke skuteCnosti, ze badatel je v ur¢ité formeé pracovniho vztahu
k Firmé ABC, muze tato skute¢nost (pfipadné z ni asociované dal$i vazby)
byt diivodem zvoleni konkrétniho pfistupu respondentl k Setfeni a rozsahu

poskytnutych informaci.

7.4.2 Kvalitativni vyhodnoceni souboru dat ziskanych pfi vlastnim Seti‘eni

Principem kvalitativniho Setfeni je vytéZeni informaci ze souboru ziskanych dat formou
zpisobem, ktery se v literatuie oznacuje jako kodovani. Metodu lze strué¢né charakterizovat

takto:
e Kod predstavuje urcitou myslenku, ktera se objevuje v datech souboru.

e Kodem miZze byt napiiklad slovo charakterizujici hledanou informaci. Tedy kod
pfifazujeme urcité myslence (spiSe dil¢i mySlence), kterd se v datech souboru

objevuje.

e Data souboru (text) musime ,,rozsekat* na jednotlivé myslenky (kody). Rozsekani
dat na mySlenky ale znamena vneseni subjektivniho ptistupu badatele k vyhodnoceni
dat. To znamen4, Ze dva rizni badatelé si mohou nad stejnym souborem dat vytvofit
vlastni (odli$nd) kédovani, coz bude mit za nasledek moznost rozdilné interpretace

Setfeni. Toto vnimame jako riziko této metodiky.
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e Koddovani mize byt jednotroviiové nebo viceuroviiové. Pro neautomatizované

zpracovani dat souboru neni Zadouci tvofit vicetroviiové kodovani.

e Je vhodné ke kodu pfifazovat dalsi atribut, kterym je identifikace subjektu, kterého

se kod (myslenka tyka).

e Seskupenim dat charakterizovanych stejnym kodem nésledné provadim interpretaci

vysledku Setteni.

Zjisténi Kodl Kod2 Subjekt
(text/data ziskana (myslenka prvni trovng) | (myslenka druhé trovné | (koho /Ceho se kod tyka)
pfi Setrni)

Tabulka €. 2 Princip provadéni kvalitativniho hodnoceni

Ke kazdé jednotlivé otdzce dotazniku (uvedeného v piiloze I.) jsem vyjadieni respondentt
piepsala do textové formy (nékdy formou slovniho vyjadieni, nékdy ucelenéjsi vétou) a toto

jsme nasledné podrobila analyze na zaklad€ mnou vytvotenych kodl prvni Grovné.

Seznam pouzitych kodu:

e dostupnost e nizké povédomi o AM

e komunikace e odli$né potieby nenapliiovany
e motivace e starnuti

e nefunguje e stres

e nesrozumitelnost e volny pfistup

e nevykonavam e 7znd/aplikuje AM

Nasledujici obrazky ukazuji préci s daty souboru a detail zdznamu pro zvolenou otazku z

dotazniku.
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Obrazek ¢. 5 Ukazka sefazeni souboru dat podle kodi
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Ukazka zdznamu pro otazku 6. uvadi tabulka ¢. 3. a aplikované kodovani je uvedeno

v tabulce ¢. 4.

Otéazka €. 6. Jsou pro star§i zaméstnance moznosti zucastnit se Skoleni jako maji mladsi

zameéstnanci?

spiSe ano, pokud maji osobni zajem se ucastnit

urcité maji, pokud chtéji

moznosti jsou naprosto stejné

? Otéazka je divné zformulovéana, ale ano

maji stejné moznosti

Ano urcité ano musime neustale nastudovat nové predpisy

Ano urcité tuto moznost maji. Otazkou je spis nabidka déla vacich kurzh Skoleni a tak
dale, ne vzdy ndm vSechno vyhovuje terminové ¢i mistem konani Takze je to slozit&jsi,

ale urcité je tady moznost se ti¢astnit v piipadé¢ potieby.
urcité maji jen musi chtit Zaddna diskriminace ve firm¢ neni
Ano moZnosti vnimam jako stejné

pro vSechny jsou moZznosti Uplné stejné

Tabulka ¢. 3 Ukazka sesbiranych dat k otazce €. 6 dotazniku

Zjisteni Kodl Subjekt
(text/data ziskana (myslenka prvni Grovné) | (koho /€eho se kod tyka)
pfi Setrni)

spiSe ano, pokud maji osobni zajem se

ucastnit volny piistup zaméstnance (starsi)
urcité maji, pokud chtéji volny pfistup zamestnance (starsi)
moznosti jsou naprosto stejné volny pfistup zamestnance (starsi
? Otazka je divné zformulovana, ale ano nesrozumitelnost otazka

mayji stejné moznosti volny pfistup vzdélavaci akce

Ano urcité ano musime neustale

nastudovat nové piedpisy dostupnost vzdélavaci akce
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Zjisténi Kod1 Subjekt
(text/data ziskana (myslenka prvni trovn€) | (koho /¢eho se kod tyka)
pfi Setrni)

Ano urcité tuto moznost maji. Otazkou je
spiS nabidka déla vacich kurzt Skoleni a
tak dale, ne vzdy nam vsechno vyhovuje
terminové ¢i mistem konani Takze je to

vvvvvv

ucastnit v ptipad¢ potieby.

volny pfistup

zamestnance (starsi)

urcité maji jen musi chtit zddna

diskriminace ve firmé neni

volny ptistup

zaméstnance (starsi)

Ano moznosti vniméam jako stejné

motivace

zaméstnance (starsi)

pro vSechny jsou moznosti Uplné stejné

volny pfistup

zaméstnance (starsi)

Tabulka ¢. 4 Provedeni kvalitativniho hodnoceni k otazce ¢. 6 dotazniku
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7.4.3 Vyhodnoceni povédomi pracovnikii Firmy ABC o jednotlivych piliFich Age

managementu

Toto vyhodnoceni bylo zalozeno na pfifazeni vybranych otazek aplikované¢ho dotazniku
k jednotlivym piliftim Age managementu (viz tabulka nize). Nasledn¢ jsme pro kazdou

z otazek zpracovali grafy relativnich Cetnosti zastoupeni jednotlivych odpovédi (podle

Ctyfstupnové skaly).

Nazev pilife

Cislo prirazené otazky z

dotazniku
Pilif ¢. 1 Dobé znalosti o vékovém sloZzeni 2,3
Pilit €. 2 Vstficny postoj viici véku 4,8,9,10, 21,22
Pilit ¢. 3 Dobry management, ktery rozumi individualité | 7, 16
a rozdilnosti
Pilit €. 4 Kvalitni a funkéni ve€kova strategie 11,17, 18
Pilit ¢. 5 Dobrad pracovni schopnost, motivace a vile | 15
pokracovat ve spolupraci
Pilit ¢. 6 Vysoka uroven kompetenci 5,6
Pilit ¢. 7 Dobra organizace prace a pracovniho prosttedi | 12, 14, 19, 20
Pilit ¢. 8 - Spokojeny Zivot 13

Tabulka €. 5 Ptitazeni otazek k jednotlivym piliftim
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1. pilif — Znalost problematiky véku

Vysledky vyzkumu ukazuji, Zze 33 % respondentd zna problematiku véku ve firmé¢ ABC,
20 % respondentii odpovédélo, ze problematiku v€ku spiSe zné, 40 % odpovedélo, Ze spise

nezna a 20 % dotdzanych problematiku rozhodné nezna.

PiliT - Znalost problematiky véku

B uréité ano

N spiSe ano
M spise ne

rozhodné ne

Graf ¢. 2 Pilif znalosti problematiky véku

2. pilif — Vstricny postoj viici véku
U pilife demonstrujiciho vstficny postoj vi¢i véku nam 33 % dotdzanych odpovédélo
ur¢ité¢ ano, mame vstiicny postoj vici véku, dale 20 % odpovédélo ze spise ano, 40 %
respondentli odpovédélo ze spiSe nemaji vstiicny pristup k véku a 7 % odpovédelo

rozhodné ne.
Pilit - Vstiicny postoj vici véku

11%

B urdit® ano

M spise ano
M spite ne

rozhodné ne

Graf ¢. 3 Pilif vstficného postoje viici véku
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3. pilif - Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti

Respondenti se k tomuto piliti vyjadiily tak, ze: 35 % odpovedélo urcité ano, dalsich 35
% odpovédélo, ze spiSe rozumi individualité a rozdilnosti, 25 % dotazanych odpovédélo

spiSe ne a 5 % rozhodné ne.

Pilit - Dobry management, ktery rozumi individualité
a rozdilnosti

5%

B urcité ano

W spiie ano
M spise ne

rozhodné ne

Graf ¢. 4 Pilit dobrého age managementu, ktery rozumi individualnosti a rozdilnosti

4. pilif - Kvalitni a funkéni vékova strategie

Z vysledkii odpovédi spadajicich do pilife kvalitni a funkéni vékova strategie vyplynulo,
ze 23 % respondentd odpovédélo urcité ano, 30 % odpovédélo ze spise ano, 40 %
dotazovanych odpovédeélo Ze spiSe nemaji povédomi o kvalitni a funkéni vékové strategii

a 7 % dotazanych odpovédélo rozhodné ne.
Pilit - Kvalitni a funkéni vékova strategie

Q@ m

W urcité ano
W spite ano
M spife ne

rozhodné ne

Graf ¢. 5 Pilif kvalitni a funkéni vékové strategie
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5. piliF - Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci

K tomuto pilifi se respondenti vyjadtili tak, ze 22 % z nich odpovédélo urcité ano, ve firmé
ABC je zavedena dobra pracovni schopnost a motivace, dalSich 67 % odpovédélo spise

ano a 11 % odpovédélo spise ne.

Pilit - Dobra pracovni schopnost, motivace a vile
pokracovat ve spolupraci

W urcité ano
M spise ano
m spife ne

rozhodné ne

Graf ¢. 6 Pilit dobré pracovni schopnosti, motivace, a viile pokracovat ve spolupraci

6. piliF - Vysoka troven kompetenci

U tohoto pilite nam z odpovédi respondentii vysly dvé moznosti: 75 % dotdzanych

odpovédélo urcité ano, 25 % odpovedélo spise ano.

Pilit - Vysoka aroven kompetenci

m urcité ano
W spise ano

M spie ne

rozhodné ne

Graf ¢. 7 Pilit vysoké tirovné kompetenci
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7. pilif - Dobra organizace prace a pracovniho prostredi

K pilifi tykajicimu se dobré organizace prace se respondenti vyjadfily takto: 8 %
dotdzanych odpovédélo urcité ano, 51 % odpovédélo spise ano, 33 % ndm odpovédelo

spiSe ne a poslednich 8 % odpovédélo rozhodné ne.

Pilit - Dobra organizace prace a pracovniho

prostiedi

B urdité ano
M spise ano

W spie ne

rozhodné ne

Graf ¢. 8 Pilit dobré organizace prace a pracovniho prostiedi

8. piliF - Spokojeny Zivot
Ke spokojenému zivotu 11 % dotazanych vyjadrilo, ze urcité ano, maji spokojeny Zivot,

56 % spiSe ano poslednich 33 % odpovédélo spise ne.

Pilit - Spokojeny Zivot

W urcité ano
M spise ano
M spife ne

rozhodné ne

Graf ¢. 9 Pilit spokojeného Zivota
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7.4.4 Vyhodnoceni vnimani psychologickych faktoru ovliviiujicich prostiedi v

zaméstnani, majicich vliv na fyzické a psychické zdravi

Podle ptehledu ohrozujicich faktori a rizik v zaméstnani jsme si vybrali psychologické

faktory z Tabulka ¢. 1 Piehled ohrozujicich faktort a rizik v zaméstnani uvedené v teoretické

¢asti a ke kazdému faktoru jsme pfifadili relevantni otazku z dotazniku — viz tabulka nize.

Psychologicky faktor

Relevantni otazka z dotazniku

1. Nejasné pracovni cile

Maji zaméstnanci u vaseho zameéstnavatele
(v organizaci) stanoveny jasné osobni pracovni cile tak,

aby se NESNIZOVALA jejich pracovni vykonost?

2. Mnoho prace

Zadavate, jako vedouci zaméstnanec, svym
podiizenym pracovni tkoly bez ohledu na vék

zamestnance?

3. Pfisné konecné terminy

Myslite si, Ze zaméstnanci v organizaci, jsou pod

tlakem pfi dokon¢ovani termind a vykonu prace?

4. Urovet kontroly

Kontroluji vedouci zaméstnanci odvedenou praci u
svych podiizenych ve stejném rozsahu kontroly, bez

ohledu na vék zaméstnance?

5. Malé moznosti rozvoje

Maji star$i zaméstnanci moznost se rozvijet ve své

kariéfe jako mladsi pracovnici?

6. Neustala vyruSovani

Vnimate, Ze se starSi zaméstnanci vice dotazuji na své

ukoly a postupy pfi své praci?

7. Moc povinnosti

Zhodnotte, jak vnimate objem prace zadavané
zamestnancim v organizaci — zohlediiuje objem préce,
ktery je zamé&stnanclim zaddvan, jejich schopnost tuto
praci splnit (v pozadovaném case a kvalit¢) 1 vek

jednotlivého pracovnika?

8. Nedostatecna zpétna vazba

Komunikuji vaSi vedouci zaméstnanci se svymi
podiizenymi, tak aby ziskali zpétnou vazbu vztahujici se

k jimi vykonavané préci a jejich pracovnimu vykonu?
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Psychologicky faktor Relevantni otazka z dotazniku

9. Nedostatecny respekt Déavate najevo svym zaméstnancim a zejména tém

star$im projev respektu vuci jejich praci?

10. Nejistota Dévate svym zaméstnanciim vyssiho véku dostatecné

najevo, ze jsou pro vasi organizaci stale potiebni?

Tabulka €. 6 Pfifazeni otazek k jednotlivym psychologickym faktorim

PSYCHOLOGICKE FAKTORY

7 7
b b 6 6
5
4 4 4
3 3 3 3 3
2 2 2 2
1 1 1 1 1 11
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Graf ¢. 10 Cetnost odpovédi zaméfenych na psychologické faktory

K faktoru NEJASNE PRACOVNI CILE ndm respondenti odpovidali, zda jejich podtizeni
maji jasné stanovené osobni pracovni cile. Na to 1 respondent odpovédél, Ze maji
zaméstnanci urCité stanoveny pracovni cile, 7 respondenti odpovédélo, Ze spiSe maji

stanoveny pracovni cile, a 2 odpovédéli spiSe ne.

K faktoru MNOHO PRACE respondenti odpovidali na to, jestli vedouci pracovnici svym
podiizenym zadavaji pracovni ukoly bez ohledu na vek. Zde 2 respondenti odpovedéli urcité

ano, 6 respondentli odpovéedélo spise ano, 1 odpovédél spise ne.

K faktoru PRISNE KONECNE TERMINY nam 6 respondentti odpovédélo uréité ano,
tedy zaméstnanci vnimaji, Ze jsou pod tlakem pifi dokoncovani své prace, 3 odpovédeli spise

ano, 1 odpovédél spise ne.

rozhodné ne a-
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Dal§im faktorem je UROVEN KONTROLY. Zde odpovédéli 4 pracovnici uréité ano,

kontroluji odvedenou praci bez ohledu na vék zaméstnance, 6 odpoveédélo spise ano.

V ramci faktoru MALE MOZNOSTI ROZVOJE nam 7 respondenttl odpovédélo uréitd
ano, tedy starSi zaméstnanci se mohou rozvijet stejn¢ jako mladsi pracovnici a 3 odpovédeli

spiSe ano.

K faktoru NEUSTALA VYRUSOVANI, kdy jsme se dotazovali, zda se star$i zaméstnanci
Castéji dotazuji na své ukoly nebo na postupy, podle kterych maji ¢innosti vykonavat ndm 9
dotazovanych odpovédélo spiSe ne a 1 respondent odpovédél rozhodné ne zaméstnanci se

nedotazuji na své pracovni povinnosti a tikoly.

Faktor MOC POVINNOSTI ve smyslu hodnoceni, jak respondent vnima objem prace
zadavané zaméstnancim v organizaci, nam 3 respondenti odpovedéli, ze spiSe zohlediiuji

objem préce, ktery je pracovnik schopen splnit; 4 odpovédéli spise ne a 2 rozhodné ne.

Faktor NEDOSTATECNA ZPETNA VAZBA, prostiednictvim 3etfeni, zda respondent
ziskava zpétnou vazbu vztahujici se k jemu vykonavané praci a jeho pracovnimu vykonu
nam 1 dotazovany odpovédél urcité ano, zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu; spiSe ano
odpovédélo 6 respondentl a 3 respondenti odpovédéli, Ze zameéstnanci spiSe nedostavaji

zpétnou vazbu.

U faktoru NEDOSTATECNY RESPEKT — zda respondent vnima projev respektu vii¢i
praci starSich zaméstnancti — uvedlo 5 dotazanych urcité¢ ano, mladsi pracovnici nedéavaji
najevo respekt vici star§im pracovnikim, dalsi 3 odpovédéli spise ano,1 odpoveédél spise ne,

odpovéd’ ,,rozhodné ne* zvolil 1 dotazovany.

Poslednim faktorem, ktery byl zahrnut do provedeného Setieni, je NEJISTOTA. Hodnoceni
projevu k zaméstnanciim vyssiho véku, ze jsou pro organizaci stale potitebni. Zde 4 dotdzani
odpovédéli, Ze urcité davaji svym zaméstnanctim vyssiho véku dostate¢n€ najevo, Ze jsou
pro organizaci potfebni, 2 odpovédé€li spiSe ano, 3 odpovédeli spiSe ne a 1 odpovedél

rozhodné ne.

7.5 Interpretace ziskanych dat

Z analyzy uvedené v piedchozich kapitolach nam vyplyva odpovéd’ na nase cilové otazky

z toho vyzkumu.
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Hlavni vyzkumna otézka: ,,Zohledniuje Firma ABC aspekty Age managementu v procesu

vzdélavani zaméstnanca?*

Dil¢i vyzkumné otazky: ,,Jaké je povédomi o jednotlivych pilifich Age Managementu u
pracovniki Firmy ABC?* a ,,Jak jsou vnimany psychologické faktory ovliviiujici prostredi

v zaméstnani, které ma pak vliv i na jejich fyzické a psychické zdravi zaméstnance?*

Diky Setfeni na podkladé dotazniku, nasledujici sumarizace otdzek podle 8 pilifa Age
managementu a piehledu ohrozujicich faktor a rizik v zaméstnani, lze pro vyzkumnou
otazku ,,Jaké je povédomi o jednotlivych pilifich Age Managementu u pracovniki Firmy

ABC?* data pro Firmu ABC interpretovat nasledovne:

Velmi pozitivné jsou ze strany respondentll hodnoceny pilif €. 1 - Dobré znalosti o vékovém
sloZeni, pilif ¢. 3 - Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti, pilit €. 5 -
Dobra pracovni schopnost, motivace a viile pokracovat ve spolupraci, pilit ¢. 6 - Vysoka
urovenn kompetenci, pilit ¢. 7 Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi a pilit ¢. 8 -
Spokojeny Zivot. Zde je navic vyraznym zjist€énim hodnoceni pilifd €. 5 a €. 6, coz odrazi
cileny stav ve Firm& ABC, jejiz sluzby jsou postaveny na vysoké kompetentnosti
zamestnancu spolu s tim, Ze tyto kompetence museji byt v ¢ase rozvijeny a dopliiovani podle
potteby aktudlnich pozadavki praxe nebo tfetich stran (napf. pozadavky autorit
provadgjicich kontrolu nad trhem — Evropské komise, Ministerstvo prumyslu a obchodu a

jim ztizené instituce, Ceska obchodni inspekce apod.).

Za neutralni nebo slabsi mizeme oznacit hodnoceni pilife €. 2 - Vstiicny postoj vici véku a
pilit €. 4 - Kvalitni a funk¢ni vékova strategie. Z tohoto hodnoceni jednoznacné pro
FirmuABC plyne nutnost dalsi prace se strategii véku. Prioritné pfedavani know-how od
sluZzebné starSich zaméstnancli k zaméstnancim sluzebné mladsim. Toto zjiSténi reflektuje
aktudlni vekové slozeni zaméstnancti Firmy ABC, kde je vyrazné zastoupena vékova
skupina 25-40 let a vékova skupina 55+. Naopak Ize vnimat méné pocetné zastoupenu

vekovou skupinu 41-55 let.

Firma ABC nema zavedeny Age management ve své strategii. AvSak pfesto, ze néktefi
vedouci pracovnici o tomto pojmu neslySeli, své chovani dokazou i tak pfizplsobit

s ohledem na v¢k pracovnika.
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Pro vyzkumnou otdzku, kterd se zamétuje na vnimani psychologickych faktort ovliviiujici
prostiedi v zamé&stnani, které ma pak vliv i na jejich fyzické a psychické zdravi zaméstnance,

1ze data pro Firmu ABC vyhodnotit v ramci jednotlivych faktora takto:

Faktor NEJASNE PRACOVNI CILE nebyl v tomto etfeni zjistén. Podle provedeného
Setieni Firma ABC svym zaméstnanclim stanovuje jasné pracovni cile, coz vede k jejich

vy$§i pracovni vykonnosti a tim i del§imu pracovnimu zivotu.

U faktoru MNOHO PRACE jsme dospéli ke zjiténi, Ze vedouci pracovnici svym
podfizenym zadavaji tkoly bez ohledu na v€k. Z toho miiZze plynout, Zze né&kteti starsi
pracovnici mohou byt vice ve stresu diky zadavanému objemu a slozitosti prace, protoze
existuje riziko, Ze nebudou schopni zvladnout tolik prace (ve stejném Case) jako mladsi

pracovnici.

Faktor PRISNE KONECNE TERMINY pfinesl pro nase etfeni ponékud prekvapujici
vysledek. Zjistili jsme, Ze vétSina respondentii odpovédéla, ze jsou pod tlakem pii
dokoncovani terminti a vykonu prace. Je tedy potfeba se vice zaméfit na komunikaci a
zpétnou vazbu mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci, aby k takovym situacim u
zamé&stnanci nedochédzelo. MiZze tak nastat situace, kdy se zaméstnanci budou citit
v pracovnim prostiedi ve stresu. I proto by bylo vhodné zaméfit se na Skoleni

vénované problematice fizeni lidskych zdroji.

V ramci faktoru sledujiciho UROVEN KONTROLY byl vysledkem $etfeni kladny postoj
vSech dotazanych, coZ je pro firmu pozitivni. Znamena to, Ze je dobfe nastavend Uroven
kontroly, ktera je ve Firmé¢ ABC provadéna bez ohledu na v€k. Tim se mohou starsi
pracovnici ve firmé citit 1épe a jejich podminky v pracovnim prostiedi to jen zlepSuje. Navrh
pro Firmu ABC zde uvedeného vysledku mtiZze byt, zda neni potteba vétsi kontroly starSich
zaméstnancl. Vyplyva tak otdzka, neni-li u téchto zaméstnanct vétSi chybovost prace a

neodrazi se to na vykonu firmy.

Také pii vyhodnoceni faktoru MALE MOZNOSTI ROZVOJE jsme dosli k velmi
pozitivnim zji§ténim, jelikoz se tento rizikovy faktor nepotvrdil. VSichni respondenti uvedli,
ze zaméstnanci, bez ohledu na vék, maji moznost rozvijet se ve své kariéte. Toto zjisténi je
velmi dilezitd informace, protoze vtomto ohledu firmy vétSinou star§i pracovniky
diskriminuji na zéklad¢ jejich v€ku a nedavaji jim takovou moznost rozvoje, jako mladsim

pracovnikiim. Ve Firm¢ ABC tato diskriminace patrna neni.
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U faktoru NEUSTALA VYRUSOVANI hodnotime zjisténi také velmi pozitivng. Bylo
prokazéano, ze zaméstnanci starsSiho véku se nedotazuji na postupy pro plnéni svych tikola a
maji dostateCné znalosti pro jejich feSeni. Také vtomto piipadé se na dotazovanou
problematiku miizeme podivat z jiného uhlu pohledu. Miize totiz ve Firm¢ ABC nastat
situace, Ze se starSi zaméstnanci nedotazuji na své ukoly, a protoze uroven kontroly je bez
ohledu na vék pro vSechny stejnd, predava se tak ,,ven* prace zaméstnanct, ktera nemusi byt
spravné¢ zpracovana. Jak jsme tedy jiZ nastinili, tohle zjisténi maze mit dve strany pro Firmu
ABC, a to pozitivni, ale taky negativni. Zde bych Firmé ABC doporucila Setfeni pro tuto

oblast opakovat s vétSim vzorkem respondentt.

Setieni nam u faktoru MOC POVINNOSTI poukazuje na to, Ze jsou na pracovniky kladeny
povinnosti bez ohledu na vék a objem prace. Respondenti uvadéli, ze vedouci pracovnici

nezohlediiuji objem prace ani vék zaméstnance.

Z analyzy odpovédi spadajicich do faktoru NEDOSTATECNA ZPETNA VAZBA
vyplyva, ze mezi zaméstnanci a vedoucimi pracovniky je i neni zpétna vazba pii pracovnim
vykonu a vykonavané praci. I presto se v Setfeni vyskytly odpovédi indikujici nedostate¢nou

zpétnou vazbu, a proto by se na tento rizikovy faktor méla Firma ABC vice zaméfit.

Piitomnost faktoru NEDOSTATECNY RESPEKT setieni nepotvrdilo a tento rizikovy
faktor ve Firm& ABC neptevlada. U tohoto rizikového faktoru je dilezité, aby management
Firmy ABC nastavil takovou vnitroorganizacni politiku chovani, kterd by davala dostatecné

najevo respekt vici star§Sim zaméstnanctim a jimi vykonavané praci.

U faktoru NEJISTOTA se spiSe potvrdilo, Ze firma dava najevo svym zamé&stnanciim, Ze

jsou pro Firmu ABC stale pottebni.

Hlavni vyzkumna otazka: ,,Zohledniuje Firma ABC aspekty Age managementu v procesu

vzdélavani zaméstnanca?*

Velmi kladn€ byla respondenty hodnocena oblast zaméfujici se na rozvoj a Skoleni
pracovnikil bez ohledu na jejich veék (zde nebyla v dotazniku Zadna zdporna odpovéd’). Firma
ABC déava mozZnost rozvoje vSem svym pracovnikiim bez ohledu na v€k a dosli jsme tak

k zaveru, ze Firma ABC sméfuje spravnym smérem.
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Ve Firm¢ ABC je umoznovana ucast na Skoleni vSem zaméstnanciim, bez ohledu na jejich

vek. Limitujicimi faktory jsou:
- interni faktor: zdjem zaméstnance se vzdélavat - ,,chtit®

- externi faktor: dostupnost vzdélavani/skoleni, které zaméstnanec potiebuje, tedy

nabidka trhu.

Toto podporuje odpovéd respondenta R10 ,,vSichni médme stejnou moznost, to znamena

star$i nebo mladsi je to Upln€ jedno, jenom ta osoba musi chtit*.

I ptesto, Ze méli respondenti pii Setfeni problém vysvétlit vlastni pojem Age management se
potvrzuje, Ze fizeni personalnich zdroji je ve firm&€ provadéno s ohledem na vék
zaméstnancl. Pfijimani i propousténi zaméstnanct se ve Firm& ABC nedéje na zakladé
diskrimina¢niho faktoru. Coz dokladuji odpovédi respondenti RO3 ,,neposuzuji podle véku,
ale podle schopnosti a podle ochoty ziskat zkuSenosti“, R06 ,vé€k ani pohlavi neni
rozhodujici — rozhodujici jsou znalosti a dovednosti®“a R10 ,,v€k a pohlavi nejsou omezujici

faktory, my potfebujeme lidi, ktefi znaji a umi a chtéji pracovat*.

V komentafich provedené¢ho Setieni bylo zaznamenano, ze firma sama témét vibec
nepropousti zameéstnance, ale zaméstnanci odchazi ze své vlastni vile (zména
zameéstnavatele nebo starobni / piedasny dichod). Toto je dobré znameni a vede k tomu, ze
zaméstnanci ve firmé zlstavaji po dobu celé své profesni kariéry. Odpovéedi respondentl
RO7 ,,nevim o propousténi kolegové odchézeli spiSe na vlastni zadost, takze spiSe ano - neni

to diskriminac¢ni faktor* a RO8 ,,nepropoustime, vétSina odchdzi na vlastni Zadost*.

Doporuceni pro praxi: Vedouci zamé&stnanci i personalisté Firmy ABC by se m¢li vice
zaméfit na strukturu vé€ku v jednotlivych tymech. Stejné tak by mél byt vEtsi prostor vénovan
problematice sdileni a pfedavani znalosti (firemniho know-how) a mél by byt revidovan
systém (Ci principy) zajistujici pfeddvani a sdileni znalosti zaméstnanct Firmy ABC,
s diirazem na komunikaci a zpétnou vazbu k a od zaméstnancii. Tato doporuceni podporuji
odpovédi respondentit RO3 ,,pfipoustim, ne vSechny kli¢ové znalosti a dovednosti 1ze béhem
kratké doby nasdilet®, R04 ,,ne, spiSe ne, postupy jsem nevidé€l a s predavanim nékterych

dovednosti je trochu problém*, R09 ,,t¢Zké aktudlni téma pro me; u nés ve stiedisku tento
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systém nastaven neni nebo aspofi neni funk¢ni®, RO3 ,,firma pozaduje plnéni kol bez
ohledu na vékové kategorie zaméstnancii*“ a R05 ,,myslim si, Ze spiSe ne. Komunikace je

spi$ ojediné€la nebo vyvolena v popiipadé potieby*.

Management Firmy ABC by mé¢l jednoznacnéji stanovit politiku uznani prace a vztahu

k zaméstnanctim jednotlivych vékovych skupin.

Zodpovézeni hlavni otazky Setfeni: Na podkladé provedeného Setfeni a jeho vyhodnoceni
muzeme fict, Ze aspekty Age managementu jsou ve Firm¢ ABC uplatiovany a Firma ABC

tedy zohlediiuje aspekty Age managementu v procesu vzdélavani zaméstnanci.
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8 ZAVER

Celosvétovy fenomén starnuti  populace, jehoz feSeni =zac¢ina byt jednou
z nejdiskutovanéjsich otazek nejen budoucnosti, ale 1 soucasnosti, mize byt v organizacich
feSen aplikaci Age managementu. Pravé Age management je jednou z moznosti, kterou se
da tidit oblast lidskych zdroji. Je to pfistup, ktery zohlednuje zkuSenosti a dovednosti
zaméstnancl bez ohledu na jejich vék. V organizacich je nutné vytvaret takové podminky

pro zaméstnance, aby svilij pracovni zivot co nejvice prodlouzili a v organizaci zistali co

nejdéle.

V teoretické ¢asti bakalarské prace jsme si vymezily pojmy, které popisuji oblast a strategie
tfizeni lidskych zdroji a jeho planovani. Definovali jsme kulturu organizace a jeji prvky,
zaméfili se na Age management - jeho Urovné, pilife, vyuZziti a piinosy a rizika Age

managementu pro organizaci. V posledni kapitole teoretické¢ Casti jsme se zaméfili na

koncept pracovni schopnosti.

Cilem bakalaiské prace bylo zjistit a zmapovat rizikové faktory Age managementu v fizeni
lidskych zdrojli ve Firmé ABC z pohledu vedoucich zaméstnanct a personalistii. Vysledky
naSeho Setfeni ukdzaly, Ze 1 kdyZ neni pojem Age management ve firm¢ zaveden ani neni
stanovena strategie Age managementu, Firma ABC aspekty Age managementu vyuziva.
Jsou oblasti, ve kterych by se Firma ABC m¢la vice zaméfit na své pracovniky — hlavné
v oblastech komunikace, zpétné vazby a vékové strategie. Tyto oblasti mliZeme vnimat jako

rizika, které je potieba vice fidit.

Setfeni prokazalo i pozitivni vysledky, a to v oblastech osobniho rozvoje a dostupnosti
Skoleni a vzdélavani zaméstnancl. Respondenti potvrdili plnou rovnopravnost pro vSechny

zaméstnance bez ohledu na jejich vék.

Jelikoz v zaméstnani travime velkou ¢ast naseho aktivniho zivota, je dilezité se na aspekty
Age managementu zaméfit. [ kdyz samotny koncept Age managementu byl zpocatku chapan
jako zaméfeni se na starSi pracovniky, dnes tomu tak neni a jeho koncept se zaméfuje na
potieby zaméstnanct bez ohledu na vék. Doporuceni, které po zpracovani této bakalaiské
prace navrhujeme pro Firmu ABC: vedouci zaméstnanci 1 personalist¢ Firmy ABC by se
méli vice zaméfit na strukturu véku v jednotlivych tymech. Stejné tak by mél byt vetsi
prostor vénovan problematice sdileni a pfedavani znalosti (firemniho know-how) a mél by

byt revidovan systém (i principy) zajiStujici preddvani a sdileni znalosti zaméstnanct
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Firmy ABC, s dirazem na komunikaci a zpétnou vazbu k a od zaméstnancti, tedy obecné

dale prohlubovat principy Age managementu i v dalSich oblastech fizeni lidskych zdroji.

Cil bakalarské prace, vymezeny hlavni vyzkumnou otazkou ,,zohlediuje Firma ABC
aspekty Age managementu v procesu vzdélavani zaméstnanct“ byl splnén. Setieni
prokazalo, ze Firma ABC zohlediiuje aspekty Age managementu v procesu vzdélavani

zameéstnancu.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Dotaznik pro moderatora (vyzkumnika/badatele) kvalitativniho vyzkum formou
polostrukturovaného rozhovoru (interview)

1. faze rozhovoru — pfedstaveni vyzkumnika/badatele

2. faze rozhovoru — vlastni dotazovani
Dotaznik - obecné otazky k Age managementu (otazky pro dotazovaného/respondenta)

Identifikace
dotazovaného/
respondenta

1. Slysel/a jste nékdy pojem Age management?
[ uréitd ano ] spise ano [0 spide ne [0 rozhodné ne

Pokud ano vysvétlete:

2. PovaZujete téma starnuti zaméstnancu ve Vasi organizaci jako dilezité téma?
[ uréitd ano ] spide ano ] spide ne [0 rozhodné ne

Fripadny komentar:

3. Pouzivate pfi své praci aktualni informace o vékové struktufe zaméstnancu?
[] urgitd ano ] spide ano [] spise ne [] rozhodné ne

Fripadny komentar:

4. Pristupujete ve své praci k zaméstnancim bez ohledu na vék?
[J uréitéd ano ] spie ano [0 spie ne [J rozhodné ne

Fripadny komentar:

5. Maiji starsi zaméstnanci moznost se rozvijet ve své kariéfe jako mladsi
pracovnici?
PsychFak. ¢ 5
[ urcité ano ] spise ano [0 spise ne [J rozhodné ne

Pokud ANO jak:

6. Jsou pro starsi zaméstnance moznosti zii¢astnit se skoleni jako maji mladsi
zaméstnanci?
[ uréité ano ] spide ano [ spise ne [J rozhodné ne

Fripadny komentar:



10.

1.

12.

13.

Je u vaseho zaméstnavatele (v organizaci) vrcholovy management zagkolen
v oblasti lidskych zdroju, tak aby dokazal podfizené zaméstnance vést bez
ohledu na vék?

[ urcitd ano [0 spide ano ] spise ne [J rozhodné ne

Fripadny komentar:

Kdyz prijimate zaméstnance, je v organizaci zajisténo to, aby vék nebyl
diskriminacni faktor?
[ uréitd ano ] spie ano ] spise ne [] rozhodné ne

Fripadny komentar:

Kdyz propoustite zaméstnance, je v organizaci zajisténo to, aby vék nebyl
diskriminacni faktor?
[ urditd ano [ spise ano [ spiene [J rozhodné& ne

Fripadny komentar:

Je u vaseho zaméstnavatele (v organizaci) flexibilni moznosti prace bez ohledu
na vék?
[ uréité ano ] spideano ] spise ne [] rozhodné ne

Fripadny komentar:

Jsou u vaseho zamésthavatele (v organizaci) nastaveny postupy zajist'ujici
prenos klicovych znalosti a dovednosti starsich zaméstnance na mladsi
zaméstnance?

[J urtit& ano [ spise ano [ spigene [0 rozhodné ne

Pripadny komentar:
Reaguje vas zaméstnavatel (organizace) na odlisné potreby jednotlivych
vékovych generaci zaméstnanct pfi jejich praci?
[J urgitd ano [J spieano [J spise ne [0 rozhodné ne
Fripadny komentar:
Podporuje tato organizace néjaké aktivity, které posiluji zdravi zaméstnancu?
[ urditg ano [ spise ano [ spisene [J rozhodné& ne

Pokud ANO jak:

14. Maji zaméstnanci u vaseho zaméstnavatele (v organizaci) stanoveny jasné

osobni pracovni cile tak, aby se NESNIZOVALA jejich pracovni vykonost?

PsychFak ¢ 1

[ urgitd ano [0 spideano [ spise ne [ rozhodné ne

Pripadny komentar:



16. Zadavate, jako vedouci zamésthanec, svym podfizenym pracovni Ukoly bez
ohledu na vék zaméstnance?
PsychFak. ¢ 2
[ uréité ano [J spise ano [0 spise ne ] rozhodné ne

Fripadny komentar:

16. Myslite si, Ze zaméstnanci v organizaci, jsou pod tlakem pfi dokon&ovani termind
a vykonu prace?
PsychfFak. ¢ 3
[ urgité ano [0 spide ano [ spise ne ] rozhodné ne

Pripadny komentar:

17. Kontroluji vedouci zaméstnanci odvedenou praci u svych podrizenych ve
stejném rozsahu kontroly, bez ohledu na vék zaméstnance?
PsychFak. ¢ 4
[ uréitéd ano [0 spide ano [0 spise ne ] rozhodné& ne

Fripadny komentar:

18. Vnimate, Ze se starsi zaméstnanci vice dotazuji na své Ukoly a postupy pfi své
praci?
PsychFak ¢ 6
[0 urgité ano [0 spise ano [0 spisde ne [] rozhodné ne

Pripadny komentar:

19. Zhodnotte, jak vnimate objem prace zadavané zaméstnancum v organizaci —
zohlednuje objem prace, ktery je zaméstnanclim zadavan, jejich schopnost tuto
praci splnit (v poZadovaném ¢ase a kvalité) i vék jednotlivého pracovnika?

PsychFak ¢7

[ urgité ano [] spise ano [ spise ne [] rozhodné ne

Fripadny komentaf:

20. Komunikuji vasi vedouci zaméstnanci se svymi podfizenymi, tak aby ziskali
zpétnou vazbu vztahuijici se k jimi vykonavané praci a jejich pracovnimu
vykonu?

PsychFak. ¢ 8

[ uréitéd ano [0 spide ano [0 spise ne ] rozhodné& ne

Fripadny komentar:

21. Davate najevo svym zaméstnancum a zejména tém starsim projev respektu vigci
jejich praci?
PsychFak ¢ 9
[ urgité ano [0 spise ano [0 spise ne [ rozhodné ne

Pokud ANQ jak:



22. Davate svym zaméstnancum vys$siho véku dostateéné najevo, 2e jsou pro vasi
organizaci stale potiebni?
PsychFak ¢ 10

[ urdité ano [J spide ano [0 spisene [0 rozhodné ne

Pokud ANO jak:

3. faze rozhovoru — Zaver interview

DE&kuji za Vas &as a poskytnuté odpovédi do dotaznikového Setfeni. Vami poskytnuté
informace budou vyhodnoceny anonymné a vedeni organizace, pro kterou je toto
Setfeni provadéno.

4. faze —Vyhodnoceni

Masleduje zpracovani surovych dat. Volba zpisobu tfidéni a analyzovani zavisi na
Géelu rozhovoru. Zakladnim piedpokladem pro praci s nasbiranymi daty je vhodny
zplhsob zaznamenavani dat — napfiklad pisemné, diktafon, kamera apod.



