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Uvod

V soucasné dobé, tedy ve 21. stoleti dochazi k vyznamnym demografickym
zménam, které maji dalekosahlé¢ dopady na pracovni trh a organizace ve vSech
pracovnich oblastech. Jednim z hlavnich aspektii téchto zmén je starnuti populace,
coz piinasi nové vyzvy a prilezitosti pro efektivni fizeni pracovnich sil a udrzeni
konkurenceschopnosti firem. S postupujicim starnutim populace se stdva starnuti
zaméstnancll stale vyznamnéjSim tématem pro manazery lidskych zdroji a

strategické planovani firem.

V kontextu této problematiky nabyvd na vyznamu koncept Age
managementu, ktery zahrnuje Siroké spektrum strategii, politik a postupil
zaméfenych na spravu a vyuziti pracovnich zkusenosti a schopnosti lidi v riznych
veékovych skupiniach. Age management se stavd nedilnou soucasti firemnich
strategii a persondlnich politik, které maji za cil optimalizovat vykonnost,

produktivitu a spokojenost zaméstnancii naptic vékovymi kategoriemi.

Tato bakalaiskd prace se zamétuje na analyzu konceptu Age managementu
a jeho vyznamu v soucasném prostiedi ¢eskych firem. Prace si klade za cil podrobné
prozkoumat rtizné aspekty Age managementu, véetné jeho definice, historického

vyvoje, legislativniho ramce, evropskych trendt a jeho vlivu na ¢esky pracovni trh.

Jednim z hlavnich cilti této prace je zmapovat soucasny stav implementace
Age managementu v ¢eskych organizacich a zhodnotit jeho vyhody a nevyhody z
pohledu zaméstnavatelti 1 zaméstnancl. Prace se také zaméfuje na praktickou ¢ast
v podobé& vyzkumu spokojenosti zaméstnancii v organizacich v Ceské republice a
jeho vztah k implementaci Age managementu. Timto zpiisobem se snazi prispét k
lep§imu porozuméni problematice starnuti zaméstnanci a poskytnout uceleny

pohled na aktudlni situaci a trendy v oblasti fizeni v€ku pracovni sily.



1. Vymezeni koncepce Age managementu

1.1. Age management jako soucast personalni politiky

Age management lze definovat jako souborny zplsob fizeni, ktery
zohlediiuje stafi zaméstnancl a zpisobilosti k jejich véku ptislusnych. Neni tieba
se domnivat, ze se koncept zaméfuje pouze na urCitou veékovou kategorii
pracovnikll, nybrz je tomu naopak. Tento podplrny nastroj slouzi pro efektivni
uplatnéni vSech zaméstnanctl, to znamena od Cerstvych absolvent, ktefi své misto
na pracovnim trhu zaujimaji kratce, generace rodic¢ti s malymi détmi, az po ty, kteti

se pfipravuji k odchodu ze zaméstnani do dfichodu. !

Pfi zohlednéni faktu, Ze Age management prezentuje sim o sobé& Sirokou
oblast v personalni sféfe procestl, je nutné uptesnit hlavni problematiky, kterymi se
koncepce zabyva. Jde predev§im o upravovani podminek v pracovnim prostiedi,
tzn. od bezpecnosti v zaméstnani a vzhledu pracovisté az po mobilitu zaméstnanc,
co se kariérniho rustu tyCe, adaptace ke stanovené pracovni dob€, motivace

k nastupu ¢i naopak motivace k odchodu nebo zméné pracovniho mista, apod. 2

1.2.  Uvod do problematiky

Diivod, pro¢ se timto novym fenoménem zabyvat, spo¢ivd v moznosti
ptedvidat pfipadné promeény, které sice aktualné nemaji kompetenci ovlivnéni, ale
které teprve zarucen¢ nastanou. VSechny evropské staty budou ptiblizné do 20 let
postizeny problematikou starnuti populace. Situace v Ceské republice nebude
vyjimkou, protoze zastoupeni pracovni sily zde nebude odlisné. Abychom se na to
pfipravili, je zapotiebi zménit zplisob, jakym pfemyslime o starnuti jako takovém.
Stale totiz existuje Siroce sdileny nazor, ze star§i pracovnici jsou pro firmu
ohrozujici pro postradani svého mladi a uplného zdravi. Proto je znalost vSech
silnych a slabych stranek kazdé vekové skupiny, ze které lze pozitivné tézit pro

lepsi pracovni vykon, nezbytna.?

"' LOJDA a kol. Mezigeneracni sdileni kompetenci. Ceské Budgjovice. VSTE v Ceskych
Budgjovicich. 2021. s. 104-105. ISBN 978-80-7468-180-6.

2 LOJDA a kol. Mezigeneracni sdileni kompetenci. Ceské Budé&jovice. VSTE v Ceskych
Budgjovicich. 2021. s. 109. ISBN 978-80-7468-180-6.

3 Starsi zaméstnanci se vyplati, v praci byvaji velmi motivovani, iika zakladatel age
managementu. [online]. [cit. 2024-03-25]. Dostupné z: https://byznys.hn.cz/c1-65612050-starsi-
zamestnanci-se-vyplati-robotizaci-a-technologiim-se-musime-prizpusobit-rika-zakladatel-age-
managementu/



1.3. Pravni uprava

Vzhledem k mnozstvi pravnich piedpisi v pracovnim pravu je ziejmé
potvrzend velka dulezitost definice pracovniho prostfedi, pracovnich podminek a
prav pracujicich. Ty nejvic kli¢ové prameny pracovniho prava zastava Ustava
Ceské republiky, zakon &. 1/1993 Sb., a Listina zékladnich prav a svobod, zékon ¢&.
2/1993 Sb., jehoz ¢lanky 26,27 a 28 zakladaji pravo na svobodnou volbu povoléni,

uspokojivé podminky, pravo na spravedlivou odménu za praci, a dalsi. *

Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace detailn¢ upravuje pravni vztahy mezi
zaméstnavateli a zaméstnanci pii vykonu zavislé prace. Zarucuje tak pracovni
podminky s dirazem na ochranu zdravi a bezpe€nost zaméstnancli pii praci,
rozvrzeni pracovni doby, odménovani za praci, a jiné.> DalSim vyznamnym
pravnim pfedpisem souvisejici s konceptem Age managementu, je Zakon ¢.
435/2004 Sb. o zaméstnanosti. Zakldda totiz pravo na zaméstnani v podobé
pracovnépravniho vztahu, v némz subjekty vystupuji jako nositelé subjektivnich
prav a povinnosti, jako naptiklad zdkonné povinnosti rovného zachizeni a také

zakaz jakékoliv diskriminace. ©

Ani Zékon o statni sluzbé, ¢. 234/2014 Sb., se souvislosti nevyhne, nebot’
zvlast upravuje pracovni pomeéry statnich zaméstnanct, jejich sluzebni vztahy,
zpusob odmeénovani, fizeni tykajici se sluzebniho poméru, a v neposledni fad¢ 1

organizac¢ni véci, které se tykaji zaméstnanct spravnich tfadi. ’

Je nutné zminit, e zavazné jsou pro Ceskou republiku i mezinarodni
smlouvy, jako je Mezinarodni pakt o hospodarskych, socidlnich a kulturnich
pravech, ktery zarucuje kazdému clovéku pravo na uspokojivé a spravedlivé
pracovni podminky. Obsah smlouvy bez pochyby navazuje na VSeobecnou
deklaraci lidskych prav ptijatou OSN roku 1948, jako pravné nezavazny dokument,
ktery ve svych tficeti ¢lancich inspirativné zaklada zékladni prava a svobody pro

vsechny bez rozliSovani rasy, jazyka, politického nebo jiného smysleni a dalsich. ®

4 BELINA, Miroslav a Jan PICHRT. Pracovni pravo. 7. doplnéné a podstatné piepracované vydani.
Praha: C.H. Beck 2017. Academia iuris, s. 44. ISBN 978-80-7400-667-8

5 Zakon €. 262/2006. Sb., zakonik prace

6 Zakon €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti

7 Z&kon ¢&. 234/2014 Sb., o statni sluzbg
8 Mezinarodni pakt o hospodarskych, socialnich a kulturnich pravech, vyhlasen vyhlaskou ¢.
12/1976 Sb.



1.3.1. Legislativa diichodové reformy

Nejveétsi pozornost z oblasti souvisejici legislativy si zaslouzi schvalené
reformy odchodii do diichodu. Prvni den zatiového mésice roku 2023 podepsal Petr
Pavel, prezident Ceské republiky, novelu zakona o diichodovém pojisténi, ¢&.
155/1995 Sb.? Soudasti reformy je zakon & 71/2023 Sb., dle kterého se napiiklad
procentni vyméry vyplacenych dichodii nebudou zvySovat dosavadnim obvyklym
zplisobem stanovenym v § 67 odst. 10 zakona ¢&. 155/1995 Sb., '° nybrz se zvysi, a
to 0 2,3%. ! Také zakon ¢. 270/2023 Sb. piinasi nové diichodové zmény, jako § 31
odst. 1 o nezbytné dob¢ pojisténi, kterd se s ucinnosti od 1. 10. 2024 protahne na 40

t.12

let.’ Z toho Ize vyvodit, Ze se jedné o pravni piedpis s délenou ucinnosti.

Mezi dal$i vyznamné zmény, na které je tfeba poukazat, patfi maximalni
doba vytvarejici mozny rozsah odchodu do predcasného diichodu, a tou jsou nyni
3 roky. Vlada svym nafizenim ¢. 286/2023 Sb. urcila nové sestavenou strukturu
vypoctit dichodli pfiznanych od téhoz roku, a nafizenim ¢. 287/2023 Sb. zvysila
zvlastni prispévek k dichodu. Obé zminéna natizeni vlady nabyvaji a€innosti dnem

1. 1.2024.

K pozitivnimu zjisténi se od posledniho meésice minulého roku, tedy
prosince r. 2023, zavedla moznost podat zadost o diichod online formou, tim padem
se zrusila mistni p¥islusnost OSSZ potiebna k podané zadosti o diichod.’* To
souvisi bezprostfedné s nafizenim Evropského parlamentu a Rady ¢. 2018/1724,
kterym se zfizuje moznost poskytnout digitalni ptistup k informacim, asisten¢nim

sluzbam, apod. '

% Novela zdkona o diichodovém pojisténi (2023). [online]. [cit. 2024-03-25]. Dostupné z:
https://www.mvcr.cz/clanek/novela-zakona-o-duchodovem-pojisteni-2023.aspx/

10 7Z4kon €. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi

1 Z&kon ¢. 71/2023 Sb., kterym se méni zédkon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ve znéni
pozd¢jsich predpist, a nékteré dalsi zakony

12 Zakon €. 270/2023 Sb., kterym se méni zakon ¢. 155/1995 Sb., o diichodovém pojisténi, ve znéni
pozd¢jsich predpist

3 Hlavni zmény v diichodovém pojisténi schvdlené vroce 2023. [online]. [cit. 2024-03-26].
Dostupné z: https://www.mpsv.cz/web/cz/hlavni-zmeny-v-duchodovem-pojisteni-schvalene-v-
roce-2023

!4 Nafizeni Evropského parlamentu a rady (EU) ¢. 2018/1724 ze dne 2. fijna 2018, kterym se zfizuje
jednotna digitalni brana pro poskytovani piistupu k informacim, postupiim a k asistencnim sluzbam
a sluzbam pro feSeni problémi a kterym se méni natizeni (EU) ¢. 1024/2012



2. Vyvoj Age managementu

2.1. Vznik koncepce Age managementu

Uplné prvni zminky o Age managementu nesahaji do piili§ hluboké historie.
Celkove nejvice lidi bylo narozeno v pribéhu 2. svétové valky, coz znamena, ze
soucasn¢ se diky pocetnosti generace bude celit problému pred¢asného odchodu do
dichodu. Koncept jako takovy vznikl teprve v 80. letech 20. stoleti ve Finsku, kde
s ptedtuchou nasli zpiisob, kterym ptedejit jiz zminénému negativnimu dopadu na
pracovni trh. Finsky institut pracovniho zdravi (FIOH) sidlici v Helsinkéch se proto
ujal iniciativy a spole¢né¢ s Prof. Juhani Ilmarinenem a dal§imi profesionaly
podrobné studovali nejvlivnéjsi faktory na zdravi starnouci populace. Zavérem této
dlouholeté studie s pomérné¢ Sirokym rozsahem respondentti, byla s nartstajicim

vékem postupnd ztrata pracovni schopnosti u tfetiny zacastnénych.!®

Ze zpracovanych vysledkl studie také vyplynulo, Ze vyznamnou roli zde
hraji manazefti, nebot’ oni maji na pracovni schopnost zaméstnancii znacny vliv.
Diiraz se klade konkrétné na zajem a ochotu vedoucich pracovnikli ptipravovat
feSeni, kterd by pracovni schopnost podpofila. Studie a jeji vyhodnoceni téz uvedla
v pozornost vyznamné vztahy souvisejici sergonomii pracovisté, pracovni
organizaci, a v neposledni fad¢ souvislost pracovniho zivota s individualnim
zivotem zaméstnancti. Tyto kliCové informace piedstavovaly pro finskou vladu
navod k feSeni nélezitych profesnich zmén zasahujici mimo jiné i do zdravotni
legislativy ¢i planovani dichodové reformy. V podnétu vznikla celd tada
navazujicich programi, kterd sudrzenim pracovni schopnosti pracovnikl

veskerych vékovych kategorii pracovala, &i stale pracuje. '¢

5 Proé se Age managementem zabyvat. [online]. [cit. 2024-03-26]. Dostupné z:
https://www.agemanagement.cz/proc-se-age-managementem-zabyvat/

16 Age management a moZnosti jeho uplatnéni v persondlnim izeni. [online]. [cit. 2024-03-
26]. Dostupné z: https://www.svkkl.cz/en/ctenar/clanek/614/



2.2.  Evropské trendy

Problematika popula¢niho starnuti zasahne vSechny zemé Evropy, vcetné
Ceské republiky. To doporuéené zaklada zaméstnavatelim nezbytné doporuéent,
aby se zacali na zminény problém pfipravovat, a nemuseli se s nim tak marné snazit
vyporadat, az bude pozd¢. Dle nazoru zakladatele Age managementu, Juhaniho
[lmarinena, kromé skandindvskych zemi patii mezi jiz pfizplisobujici se staty
Némecko, Rakousko a Holandsko. Inspirativnim piikladem je dopravni podnik
v Hamburku, ktery vhodnym rozdélenim prace mezi mladsi a starsi fidice, zajistil

efektivni vykon vSech pracovniki.

Rizeni v centralnich linkach s sebou nese potiebu pevné odolnosti viéi
stresu, a to prevazné kvuli ¢astému vzniku dopravni zacpy. Proto se téchto kratSich
tras ujali fidi¢i mensiho véku, kteti tim mohli dosdhnout vétsi casové flexibility, a
ti star$i dostali na zodpovédnost prevazné delsi trasy, které se povétSinou jezdili ve

vecernich hodinach, coz pro né bylo z hlediska rodicovstvi 1épe ptizplisobitelné.

Je v8ak zapotiebi dbat na individualitu pracovni hranice, nybrz je s vékem
u kazdého clovéka odlisna. Bostonska firma vyrabéjici injekéni jehly je toho
nazornou ukazkou, ponévadz primérny veék jejich zaméstnanct se pohybuje okolo
74 let. Nékterym z nich je dokonce pies 90 let. Diivod pro bohatou obsazenost
star§imi lidmi, je vice, nez jednoduchy. Nékolikaletou zkuSenost pobyti v dichodu
vétSina povazovala za nudnou, a tak zdjem vytvaret hodnoty pierostl v obrovskou
motivaci. Z toho plyne, ze vék nemusi byt nutné limitem, protoze mnohem v¢tsi

vliv maji jiné faktory, nez vékové. !’

2.3. Prichod konceptu Age managementu do Ceské republiky

Vzhledem ke stoupajicimu poctu starSich osob v ¢eské spolecnosti, tudiz 1
pocet starSich zaméstnancti na pracovnim trhu, stoupd rovnéz i zajem o znalost
aspektil, jejichz aplikace miize mit na trh prace kli¢ovy vliv. V Ceské republice
doslo v oblasti Age managementu k vyznamnému rozvoji az v poslednich letech,
kdy se informativnost o téchto problémech spojenych se starnutim pracovni sily

zvySovala. Postupné se zacaly vytvaret programy a iniciativy zamétené na podporu

7 Starsi zaméstnanci se vyplati, v prdaci byvaji velmi motivovani, iika zakladatel age
managementu. [online]. [cit. 2024-03-26]. Dostupné z: https://byznys.hn.cz/c1-65612050-starsi-
zamestnanci-se-vyplati-robotizaci-a-technologiim-se-musime-prizpusobit-rika-zakladatel-age-
managementu/



zdravi a pracovniho prostfedi pro star§i zaméstnance s cilem prodlouzit jejich
prodlouzit jejich pracovni aktivitu a zaroven zlepsit kvalitu jejich Zivota. To vede
k celkovému posunu perspektivy vici star§im pracovnikiim jako cennym zdrojlim,

a nikoli jako jen star$i ¢asti pracovni sily.'8

Se snahou prosadit do ¢eské spolecnosti metody Age managementu vedla
Asociace instituci vzdélavani dospélych projekt ,Strategie Age managementu
v Ceské republice”, jehoz strategie i vymezené cile byly skoro totozné, jako
strategie a vymezené cile, které byly stanoveny v projektu zminéného Finského
institutu. V ndvaznosti na projekt byla sepsana a publikovana ptirucka ,,Age
management pro praci s cilovou skupinou 50+ “, ktera pojednava o zékladnich
moznostech vyuziti metodiky. Projekt mimo jiné dostal roku 2012 Narodni cenu
kvality za podporu Age managementu v Ceské republice. Onen program byl sice

prvni, ale ur¢ité ne posledni iniciativou v oblasti véku zohlediiujiciho fizeni. !°

Nazev ,,Implementace Age managementu v Ceské republice * totiz nesl jeji
dal$i navazujici projekt ve spolupraci s organizaci Blik op Werk v Nizozemsku,
ktery cilil na testovani Indexu pracovni schopnosti nebo-li Work Ability Index
(WAI). WAI ma slouzit jako pomocny néstroj k vyhodnoceni fyzické kompetence
zameéstnance k préaci v zavislosti nejen na jeho vék, ale 1 na pracovni prostiedi, ve
kterém pracuje. Pokracujici projekty realizované asociaci, jako je ,, Posilovani
socialniho dialogu — sluzby pro zaméstnance*, byly vedeny ve spolupraci

s univerzitnim prostiedim nebo tfady prace. 2

Mezi organizace, které se snazili o implementaci stejné koncepce, a které je
tteba zminit, patii Gender studies se svou publikaci Age management and Age
discrimination in the Czech Republic, nebo Byznys pro spole¢nost (BPS) jakozto
platforma nevladni povahy s jejim ztizenim Tematicke expertni skupiny Age
management a agendou Age management a Zivotni stadia a etapy zaméstnance,
souziti vice generaci na pracovisti a v tymu, vekové rozdily nebo téma sendvicove

generace.

18 Starnuti populace neni vzdalend budoucnost, ale aktudlni problém, Fika Ilona Storova. [online].
[cit. 2024-03-26]. Dostupné z: https://avokado-online.cz/ceska-republika-neni-pripravena-na-
starnuti-populace-rika-ilona-storova/

19 KALOUSOVA, P., STERN, P., ZAKAVEC, J., ZABRZENSKA, M., Age management: Jak ridit
a rozvijet lidské zdroje v kontextu veku a demografickych zmen. Praha. Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazii CR. 2015. s. 39. ISBN: 978-80-260-8019-0

20O projektu. [online]. [cit. 2024-03-26]. Dostupné z: https://www.aivd.cz/cz/o-projektu/



Na workshopu Age management a jak ho mérit od BPS a CRS Europe,
ktery piejimal evropské trendy do ¢eskych firem, byl predveden pomocny prvek na
méfeni Lifelong Employability Assessment (LEA).?/ Ten umoziiuje detailni pohled
aktualnich procest uvnitf firmy, jejiho prostfedi a upravovani pracovnich podminek
zaméstnancl. Cilem této metody je tedy pievazné inspirovat zaméstnavatele

v zafizovéani potiebnych opatieni ve firmg. 2

2.3.1. Novodobé trendy v Ceské republice

Z rozdélovanych financnich prostiedkt z evropskych fonda, a to prevazné
z Evropského socialniho fondu (ESF), vznikl operacni program Zaméstnanost
realizovany v letech 2014 — 2020, jenz vedlo Ministerstvo prace a socialnich véci
Ceské republiky (MPSV). Obsah programu zahrnoval podporu: zaméstnanosti,
schopnost zaméstnanci a zaméstnavatelii se adaptovat, modernizace vetejné
spravy, dal$iho vzdélavéani, apod. Zaméstnavatelé tak méli moznost pozadat o
finan¢ni podporu v podobé dotace, aby mohli Age management zavadét do

pracovniho prosttedi jejich firem.?

V ramci operacniho programu vznikl napiiklad dvoulety projekt Age
management jako RADOST zadany firmou Direct Parcel Distribution CZ s.r.o.,
ktery mél za cil instalovat prvky fizeni ptihlizejici k Zivotnim fazim ¢lovéka do
firmy. Projekt vytvarel aktivity jakoZto zdravi podporovana opatieni, a to napiiklad
formou vzdé€lavani zaméstnancti o Age managementu, aby se se zdmérem zvySeni

spokojenosti pracovnikd, zvysila i jejich pracovni schopnost. 24

Koncem listopadu minulého roku, tedy r. 2023, byly usnesenim vlady ¢. 920
odsouhlaseny podklady pro Akcni plan k naplnéni Strategického ramce pripravy na
starnuti spolecnosti na obdobi 2023-2025 navrzeny ministrem prace a socialnich
véci, Marianem Jureckou. Navrh reflektuje aktualni trendy na trhu pracovnich
prilezitosti, a to hlavné co se dovednosti, rozsifovani kvalifikace, ochranné péce, a

starnuti zaméstnancii zdravym zptisobem tyce.

2 KALOUSOVA, P., STERN, P., ZAKAVEC, J., ZABRZENSKA, M., Age management: Jak ridit
a rozvijet lidské zdroje v kontextu veku a demografickych zmen. Praha. Konfederace
zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazi CR. 2015. s. 39. ISBN: 978-80-260-8019-0.

22 LEA. [online]. [cit. 2024-03-25]. Dostupné z: https://diverzita.cz/cs/projekt/lea/

23 OP Zaméstnanost 2014 — 2020. [online]. [cit. 2024-03-27]. Dostupné z:
https://www.esfcr.cz/programy/op-zamestnanost/

M Age management jako RADOST. [online]. [cit. 2024-03-27]. Dostupné z:
https://www.dpd.com/cz/cs/o-nas/kariera/age-management/



Cilem planu je zabezpecit piipravu na generacni starnuti podporou
zameéstnanosti, schopnosti pracovnikl se adaptovat na trhu prace, a v neposledni

fad& podporou Zivotniho bezpeéi a diistojného zajisténi seniorii.?®

3. Aktivni starnuti

3.1. Zivotni zmény

Aby pfeneseni prvkii Age managementu do firem bylo realizovatelné, je
zapotiebi nejprve zkoumat zmény v lidském zivoté, které maji na oblast prace
znacny dopad, a to jak z psychologického hlediska, tak i z pohledi biologh. Starnuti
je proces, kterému se nevyhne zadny ¢lovek, a na ktery méa dopad mnoho faktori.
obecné znamo, Ze s pribyvajicim vé€kem dochazi k postupnému ubytku svalové
hmoty, takze i1 postupné ztraté fyzické kondice, snizeni flexibility, zkratka
k omezeni pohyblivosti jako takové. Takova omezeni mohou zvysit riziko Grazl na

pracovisti.

Dal§im faktorem jsou socialni zmény, protoze naptiklad ztrata ptatel Ci
rodinnych piislusniki mize zpusobit jednotlivci pocit izolace a osamélosti. Naopak
diky vystavovani se novym socialnim interakcim, se socidlni sit’ jedince posiluje,
vznikaji nové pratelské vztahy, apod. Takovy faktor souvisi s dusevnimi zménami,
nebot’ pokud se jedinec potyka naptiklad s depresemi, uzkostmi ¢i strachem z
budoucnosti, je vice, nez pravdépodobné, ze schopnost plnit Zivotni cile, at’ uz co
se prace nebo péce o rodinu tyce, znacné klesne. Na druhou stranu miize s zivotnimi

zkuSenostmi pfijit i pocit vdécnosti za dosazené uspéchy.

Ekonomické zmény se souvislosti se starnutim také nevyhnou.
S ptibyvajicim v€kem se totiz zvysuji ndklady na zdravotni péci a osobni péci, a to
muze vést k finan¢nim potizim. Stejné tak, jako se mnoho lidi setkdva s poklesem

piijmt v dachodovém véku.

3 Akeni plan k naplnéni Strategického ramce pripravy na starnuti spolecnosti na obdobi
2023 — 2025. [online]. [cit. 2024-03-28]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/akcni-plan-k-naplneni-
strategickeho-ramce-pripravy-na-starnuti-spolecnosti-na-obdobi-2023-2025/



3.2. Etapy dospélosti

Starnuti ma tedy mnoho etap, z nichz kazda jinak ovliviluje jiz vyjmenované
zivotni aspekty. Tim padem je nutné analyzovat prakticky cely pribéh Zivota
Cloveéka. Jak ve své knize Perspektivy starnuti Peter Gruss piSe, ,, Vyvoj clovéka je

neustaly sled zmén a promén, které trvaji po cely nds zivot. “*°

Téma této bakalaiské prace pokryvajici piedev§im oblast pracovniho
prostfedi je zcela jasnym a logickym diivodem, pro¢ se opomine objasnéni
jednotlivych zmén v etapach détstvi, mladi a dospivani, a pozornost se bude

vénovat pouze nasledujicim.:
1. Rana dospélost

Podle §30 Obcanského zakoniku sice nabyde Cloveék plnoletosti dovrSenim
18. roku véku ?7, avsak dospélym se v psychologické roviné stiva o 2 roky — 7 let
pozdéji. Pro ranou dospélost, ktera je obvykle definovana do veku 25-30 let, je
typické fyzicka vyspélost tzn. vrcholu fyzické kondice a sily. VétSina fyzickych
procesu se stabilizuje a télesny rist kon¢i. Mladi dospéli zacinaji budovat svou
kariéru a identitu na trhu prace. To zahrnuje rozvoj psychosocialnich dovednosti,
jako je komunikace, schopnost spolupracovat, feSit problémy, také pfijimat
odpovédnost v souladu s etickymi principy. Soucasné roste zajem o zaloZeni rodiny

a s tim 1 uzavieni manzelského snatku.
2. Stifedni vék

Ve sttednim véku, o némz se lze bavit pfiblizné¢ do 45 let, mize byt
zaméstnani jedinci vnimano jako poslani, ponévadz zkusenosti a dovednosti, které
cilevédomosti. Diky tomu jsou ¢asto schopni lépe porozumét slozitym situacim a
vzniklym problémtm. Stfedni vék je mnohdy spojovan s vyhasindnim pohlavniho
cyklu, pro Zeny znamé jako menopauza. Nutna ke zminéni je 1 krize stfedniho véku,
kterou si mnoho lidi pravé kolem 45. roku Zivota prochazi, a diky které mtze dojit

k vykonnému poklesu, pocitu prazdnoty a reflexi nad nedosazenymi zivotnimi cili.

26 GRUSS, P. (Ed.). Perspektivy starnuti z pohledu psychologie celoZivotniho vyvoje.
Praha. Portal. 2009. s. 9. ISBN: 978-80-7367-605-6.
27 Zakon €. 89/2012 Sb., Obgansky zdkonik



3. Pozdni dospélost

Pozdni dospélost trva priblizné do 65 let. Lidé v ni reflektuji veskera sva
zivotni rozhodnuti. Je zde mozna existence touhy dohnat resty, at’ uz co se
partnerského zivota, vzhledu, ¢i zivotniho stylu tyce. Soucasné se jedinci smifuji
s procesem starnuti jako piirozené soucasti Zivota. Nektefi se vice vénuji svym
volnoc¢asovym aktivitdm a n€ktefi mohou setrvavat v ustalenych rutinach. Ve staii
se zacinaji projevovat fyzické zmény, jako je zhorSeni zraku nebo sniZzena hybnost.
Ty maji vliv na denni zZivot a vyzaduji pfizptisobeni. Odchod do diichodu a

piizptisobovani se tak novému dennimu rezimu mtiZe byt pro nékteré obtizné. 28

3.3. Starnuti a stari

Je nutné mit na paméti, Ze fizeni zohlednujici stafi zaméstnanct neni uréen
pouze pro pokrocily v€k. VEkové rozlozeni pracujici spolecnosti ovliviiuje i
prodluzujici se nastup mladych kvalifikovanych pracovniki do zaméstnani
z davodu prodluzovani doby studia a tim 1 zahdjeni profesni drahy. VétSina lidi
narozend v povalecné dob¢ jiz prochdzi dichodovym vékem a na trhu prace je
nedostatek zkuSenych pracovnikt. I kdyZ se v€k odchodu do diichodu zvysi, doslo
by k nesouladu mezi schopnostmi zaméstnancli a pracovnimi ndroky, protoze
vzhledem ke starnuti nebudou schopni uspokojit rostouci pozadavky na pracovni
silu. Je nezbytné uvédomit si potiebu peCovat o pracovni schopnost béhem kazdé
sféry kariérniho zivota a taky potfebu byt pfipraven na ptipadné zmény, jez starnuti
prinasi. %

Tématika stafi zaméestnancti mize privadét k otazce: Kdy lze tedy hovofit o
star§ich zaméstnancich? Na to 1ze odpovédét Ceskou legislativou, nebot’ Zakon ¢.
435/2004 Sb., o zaméstnanosti, poskytuje ochranu jedinciim starSim, nez 50 let, na
trhu prace. Z toho je mozné vyvodit, Ze takovym poskytovanim pravniho zakladu
pro zajisténi jejich prav a ochrany, vymezuje specifickou kategorii pracovnika.
Obsahuje zvlastni ustanoveni zajiStujici t€émto jedincim jistotu, Ze nebudou

diskriminovani nebo znevyhodnovani kvili svému véku. Mohou zahrnovat

B Etapy psychického vyvoje: dospélost, starnuti a staii, smrt. Psychologickd charakteristika téchto
obdobi, jejich vyznam pro dalsi vyvoj. [online]. [cit. 2024-03-28]. Dostupné z: https://www.studium-
psychologie.cz/vyvojova-psychologie/7-dospelost-starnuti-smrt.html/

2 A Sudy on Work Ability among Aging Workers in Korea. [online]. [cit. 2024-03-28]. Dostupné z:
https://www.dbpia.co.kr/journal/articleDetail?7nodeIld=NODE02505572 &language=ko KR&hasTo
pBanner=true/



opatfeni tykajici se ndboru, pracovnich podminek a dalSich aspektti pracovniho

Zivota zahrnujici rekvalifikaci, apod. 3°

Ve shrnuti celé této kapitoly lze fici, Ze starnuti piindsi do Zivota jednotlivcil
mnoho zmén a vyzev, které je dilezit¢ zvladnout s pomoci vhodnych strategii a
podpory. Zaméstnavatelé by se proto méli snazit zvazit jednotlivé zmény, protoze
piiprava na n¢ je klic¢ova pro vytvotreni adekvatniho prostredi, které umozni lidem
starnout aktivné a plnohodnotné. Pravé principy Age managementu slouzi pro
zaméstnavatele jako néstroj, jak identifikovat a vyuzivat silné stranky nejen starSich

zaméstnanci. 3!

4. Pracovni schopnost

Pracovni schopnost hraje dalezitou roli v kazdé etapé dospélosti ¢loveka a
jeji zachovani je definujici a zaroven dulezité pro to, aby jedinec dokazal v
pracovnim prostfedi fungovat. Zaméstnanec se spolu sjeho pracovnimi
povinnostmi vlivem procesu starnuti v pribéhu ¢asu méni. Proto je ve spojitosti se
zvladnutim pracovnich narokii zapottebi, aby naroky byly piizptisobeny véku

jedince.

Pracovni schopnost vyjadfuje jakousi harmonii mezi pracovnim a osobnim
zivotem zaméstnance. Pokud tyto dvé rozdilné oblasti dobie koresponduyji,
dosahuje pracovni schopnost stabilniho bodu. V opatném piipad¢, kdy neni
dosaZena rovnovazna uroveinl, mize dojit ke snizeni takové schopnosti. Pro méteni
probiraného souladu muze poslouzit jiz zminovany Index pracovni schopnosti
(WAI), stejné tak jako prizkumy, jejichZ detailni analyza mize byt pouzita jako

inspirace podptirné pro zajisténi potiebnych zmén vhodnymi opatienimi. 3

30 Z4akon &. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti

31 STOROVA, 1., FUKAN, J. Zaméstnanec a vék aneb Age management na pracovisti.
Sumperk. JENA. 2012. s. 10. ISBN: 978-80-87137-35-2.

32 Co je pracovni schopnost?. [online]. [cit. 2024-03-28]. Dostupné z:
https://www.digikouc.cz/rozcestnik2/



4.1. Faktory podporujici pracovni schopnost ze strany
zaméstnance

V ramci individudlni roviny se jedinec snaZzi o sladény pracovni a osobni

zivot prevazné v obdobi, kdy zaklad4 rodinu, ¢i ji ma jiz zaloZenou, a tak se

zaméiuje na jeji péci, do které je mimo jiné tieba zatadit 1 péci o starnouci rodice.

To ovSem neznamena, Ze v jinych fazi Zivota neni v zajmu jedince o svou pracovni

schopnost pecovat, nebot’ je, ackoliv nemusi byt mira z4jmu tak vysokad, jako

v uvedenych konkrétnich zivotnich situacich.

Existuje mnoho ¢initeld, které zaméstnanec miize za cilem udrzeni pracovni
schopnosti vyuzit. Jedné se naptiklad o Zivotni styl pracovnika. Pokud se jedinec
vénuje aktivitdim zalozenym na pohybu, jako jsou denni prochazky, které jsou
mimochodem vhodné pro ¢loveka v kazdé vekové kategorii, priblizi sviij zpiisob
zivota ke zdravé urovni. To samé plati pro dostateCny pfijem tekutin a stravu
obsahujic veSkeré Ziviny, vitaminy a minerdly, které jsou pro spravnou funkci
lidského t€la v tomhle ohledu narokem. Z psychologického hlediska by pozornost
jedince méla sméfovat 1 na jeho mentalni stav, jez lze podpofit optimistickym
pristupem, vénovanim se své socidlni siti, uménim vymezit si ¢as na odpocinek,

rozvijenim vlastnich silnych stranek, a dalsi. 3

4.2. Faktory podporujici pracovni schopnost ze strany
zaméstnavatele

4.2.1. Motivacni pristup
K naplnéni cile, ktery by pracovni schopnost zaméstnance podporoval, je
snaha ze strany zamé&stnavatele vice, nez diilezita, obzvlast kdyz se pojem pracovni
schopnost pohybuje praveé v onom pracovnim prostiedi. Lze konstatovat, ze pokud
by zaméstnavatelé dbali na sprdvnou péci svych zaméstnancii, at’ uz co se
pracovnich podminek, podpory osobniho rozvoje ¢i stravovani tyée**, mohli by

pfedejit nakladiim spojenymi s onemocnénim nebo Urazy na pracovisti, dodat

33 Age management a moznosti jeho uplatnéni v persondlnim fizeni. [online]. [cit. 2024-03-
29]. Dostupné z: https://www.svkkl.cz/en/ctenar/clanek/614/

3%  Péte o  zaméstnance. [online].  [cit.  2024-03-28]. Dostupné  z:
https://ppropo.mpsv.cz/XIPeceozamestnance/



zaméstnancim pocit plného vyuziti svého potencidlu, a tim tak zvysit jejich

loajalitu a angazovanost, a mnoho dalSich pfinost.

MozZnosti, které by vramci podpory pracovni schopnosti mohl
zaméstnavatel implementovat, je spousta, ovSem vSechny Ize teoreticky zatadit do
jedné velké kategorie, ve které se vychodiska vSech moznosti schazi, a tou je
nepochybné motivacni ptistup k zaméstnanci. Takovy nézor zastava i Koubek, dle
kter¢ho je ,do prace pracovnika treba vkladat maximalni mnozZstvi prvku
zvySujicich motivaci pracovnika.“3> Bez toho by podpora efektivity prace
zaméstnance byla nemozna. Chce-li tedy organizace dosahnout vysledkti velmi
motivovanych zaméstnancii, je zapotiebi formovat pracovni tkony a pracovni

prostiedi tomu pFiznivé. 3

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace analyzuje divody pro
spokojenost a nespokojenost pracovniki a tvrdi, ze tyto dva stavy nejsou opacnymi
stranami mince, nebot’ se jedna o dva odlisné faktory nezavisle na sob¢é. Pfedmétem
spokojené¢ho pocitu spojenym s praci jsou motivatory, a naopak predmétem

nespokojeného pocitu spojenym s praci jsou hygienické faktory.

Takovym motivatorem miize podle teorie byt uznani, moznost osobniho
rustu, poskytnuti rozmanitého mnozstvi pravomoci, nebo samotné splnéni ukolu.
Hackmaniiv a Oldhamiiv model charakteristik prace uvadi pfiznivou
realizovatelnou koncepci prace kli¢ovou pro cilené pracovni i osobni vysledky. K
dosazeni vysoké miry efektivni spokojenosti a predchazeni tak absenci nebo
fluktuaci zaméstnancl, slouzi vyuziti néstrojii, jako: zpétné vazby, bohaté
kombinace tkoli, vytvaieni vztahl se zékazniky, ¢i vertikalni seskupovani ukolt.
Model bere ohled i na znalosti a dovednosti jedince, potfebu jeho osobniho ristu, i
miru spokojenosti s kontextem prace, coz jsou moderujici faktory, které se mohou

v kone¢ném efektu projevit.

Je tfeba zaméfit pozornost i na druhou skupinu charakteristik, jejichz

nepfitomnost miize vést k nespokojenosti zaméstnancii a neefektivni funkci

35 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. s. 203. ISBN 978-80-7261-168-3

36 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. s. 59. ISBN 978-80-7261-168-3



pracovniho systému jako takového. Mezi hygienické faktory patii: odborny dozor,
plat/mzda, vztahové vazby s nadfizenymi, podfizenymi, i kolegy, pracovni
podminky, a v neposledni fad& spravni podnikova politika.’” Zakladni pravidla a
tipravu téchto charakteristik poskytuji pravni ptedpisy Ceské republiky (viz.

Podkapitola 1.3. Pravni uprava).

4.2.2. Pristup fyzické naroc¢nosti

Na zéavér je nutny zminit 1 pohled Cimbalnikové, podle které jsou fyzické
naroky prace samostatnou kategorii faktort ptsobici na pracovni schopnost. Ze
zdravotniho hlediska dochazi v naplni prace, ktera vyzaduje vysokou miru fyzické
naroCnosti, k potizim zejména spojenymi s pohybovym apardtem a ubytkem
svalové hmoty. Neptiznivé pracovni podminky na pracovisti také mohou zapfticinit
problémy s dychacim Ustrojim ¢i zazivaciho systému. To nepochybné negativné
ovlivituje nejen celkové zdravi jedince, ale i pravé onu pracovni schopnost. Na
druhou stranu pokud se konstatuje napiiklad o problémech se zapamatovanim si
novych informaci ¢i konkrétnich poznatki, je individualni otdzkou, zda pti¢inu
hledat za pracovnimi podminkami v organizaci nebo za aspektem starnuti

jednotlivce. 3

4.2.3. Vékové stereotypy

V riiznych oborech a regionech Ceské republiky a Evropy existuji rozdilné
postoje k vékovym skupinam. Zatimco starnuti je Casto vnimano pozitivné ve
vzdélavani a zdravotnictvi, kde jsou s vékem spojeny cenné zkuSenosti nezbytné
pro tyto oblasti tercidlniho sektoru, situace je odliSnad v profesich vyzadujicich
fyzickou silu a vykonnost, jako jsou zachranné sbory nebo policie. Zde miize
starnuti zaméstnancli predstavovat vyznamna negativa, protoze prace vyzaduje
fyzické schopnosti, které se s vékem mohou snizovat. Tato nerovnovaha ve vnimani
vékovych skupin mize mit dopady na pracovni prostiedi a Gspéch organizace. Je

tedy dilezité, aby organizace pfistupovaly k vékovym skupindm zaméstnanctli s

37 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozsifené a
doplnéné vydani. Praha. Management Press. 2007. s. 59 — 64. ISBN 978-80-7261-168-3

3% CIMBALNIKOVA, L., FUKAN, J., JOKESOVA, R., a kol. Age management:
komparativni analyza podminek a pristupii vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku. Praha. ATVD
CR.2011.s. 23 —24. ISBN 978-80-904531-2-8



ohledem na specifika jednotlivych profesi a obort a aby vytvérely prostiedi, které

podporuje rozmanitost a vyuziva potencial vech zaméstnanci, bez ohledu na vék.*’

Kategorie Negativni predsudky Pozitivni
zamestnancii predsudky
Miladi NezkuSeni, nestabilni, Plni energie a
zamestnanci nedaveéryhodni, nezodpovédni, nadSeni pro véc
bez dostatku dovednosti
Zaméstnanci VétSinou samé pozitivni Zodpoveédni
stredniho véekoveé piedsudky v pfistupu k praci,

kategorie (30-40

lehce zkusSeni,

let) malo nemocni
Starsi Unaveni, nemocni, financné Velice zkuSeni,
zameéstnanci naro¢ni ve smyslu zodpovédni,
(nad 50 let) platovych/mzdovych narokd, divéryhodni,
neochotni adaptovat se a ucit se loajalni k
nov¢ véci, malé nadSeni pro véc organizaci

Tabulka ¢. 1. Negativni a pozitivni predsudky viici vekovym kategoriim
(zdroj: Urbancovad, H. Age management: prakticke vyuziti a prinosy, zpracovani:

vilastni)

5. Trh prace

Trh prace je mnohdy ter¢em zajmi statu nebo oblasti politickych spora, kde
se formuji podminky zaméstnanosti, véetné mezd a platii, prostiednictvim nabidky
a poptavky po préaci. Dynamika trhu prace je ovlivnéna nepruznosti poptavky po
praci, pficemz rozhodovéani zaméstnavatelli je vazano kolektivnimi smlouvami a
pracovnépravnim ramcem vitbec. Klicové problémy a trendy na trhu prace se Casto
fesi prostfednictvim jednéni, Casto na tripartitni bazi, jak na centralni, tak regionalni
urovni, a to zpravidla prostfednictvim Rady hospodarské a socialni dohody, ktera

se opird o dosazeny konsenzus. Trh prace se zaméfuje na prerozdélovani

3 URBANCOVA, H. Age management: praktické vyuziti a prinosy. Praha. Wolters Kluwer CR.
2017.s. 156 — 157. ISBN ISBN 978-80-7552-772-1



pracovnich sil mezi zaméstnavateli a odvétvimi, pficemz dochazi ke vzajemnym
vazbam mezi zamgéstnanci, zaméstnavateli a statem. Je to dulezita soucast
ekonomiky, kde se odehravaji rozhodujici procesy tykajici se zaméstnanosti a

prace. 4

5.1. Socioekonomicky a demograficky vyvoj v Ceské republice
V pribéhu poslednich 20 — 30 let prosla Ceska republika vyznamnymi

socioekonomickymi zménami, které se odrazeji na soucasném trhu prace.

Ukazatel 1993 1997 2002 2007 2012 2017 2022

Zaméstnani v NH | 4 873,5 4936,5 47332 4922 4890 5221 5173,5
(celkem v CR)

Tabulka ¢ 2. Zaméstnanost v ndrodnim hospoddrstvi (zdroj: CSU,

zpracovani: vlastni)

Statistika dat Ceského statistického tfadu je jasnym diikazem toho, Ze po
vzniku Ceské republiky se turovefi zaméstnanosti znatné zvysila. Po padu
komunistického rezimu a zahdjeni transformace ekonomiky se oteviel prostor pro
zahrani¢ni obchod. Obdobi bylo charakterizovano velkymi zménami v zaméstnani,
kdy ptes 50% pracovnikli zménilo sva pracovni mista. To vedlo k rozsahlym
pfesuniim pracovnikil mezi riznymi profesemi. Jako piiklad, ktery tento problém
reflektuje, mize poslouzit rozvoj novych oblasti, jako je informacni technologie,
finanéni sluzby a turismus. Zna¢ny vliv mél také vstup Ceské republiky do
Evropské unie v roce 2004, nebot’ naptiklad moznost investic mezi ¢lenskymi staty

pusobilo na konkurenceschopnost na trhu. 4!

V roce 2022 dosahla Ceska republika nejvyssiho koncového stavu populace
od dob druhé svétové valky, a to poctu obyvatel presahujici ¢islo 10 827 000.
Celkové v pribéhu roku 2022 vzrostla populace o 310 800 osob, coz zastavalo
pozici nejvétsiho mezirocniho rastu v historii zemé. Za tento masivni narst mize

imigrac¢ni vlna zplsobena ozbrojenym konfliktem na Ukrajing. Pro srovnavaci

9 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha. C. H. Beck. 2007. s. 67
— 68. ISBN 978-80-7179-893-4

4 URBANCOVA, H. Age management v organizacich: Praktické vyuZiti a pFinosy. Praha. Wolters
Kluwer CR. 2017. s. 43 —45. ISBN 978-80-7552-772-1



predstavu primér nartistu populace v priibéhu roku v Ceské republice se pohybuje
kolem 3 700 osob. Statistiky roku okolo roku 2022 ukazuji, ze snizeni poctu ziveé
narozenych déti bylo hlavni pfi¢inou pfirozen¢ho ubytku, na rozdil od let 2020 a
2021.# V jednoduchosti lze fici, Ze soucasné se zménami socioekonomickymi
doslo 1 k demografickym zménam ale 1 socialnim zménam, jako je starnuti
populace, zmény v rodinnych strukturach a nartstajici diiraz na rovnost pohlavi a

prava mensSin.

Piestoze Ceska republika stoji ve srovnani s ostatnimi evropskymi staty
pomérné vysoko, co se tyce miry ekonomické aktivity, z hlediska dlouholetého
vyvoje dochazi ke klesani. Pravé pro aktualni dynamické a konkuren¢ni prostiedi
na trhu prace, které vyzaduje adaptibilitu jakozto neustalou profesionalizaci od
jednotlivet i firem, zGstava dulezitost sledovat a reagovat na dlouhodobé trendy a

promény v ekonomice. *

5.1.1. Uméni profesni automatizace a jeji vliv na trh prace
V poslednich letech ¢elime rychlému pokroku v technologii, a to konkrétné
automatizaci, kterd zahrnuje nejen Sir$i nasazeni robotiky, ale i Castéjsi aplikaci
umélé inteligence, coz nepochybné ovliviiuje a jesté znacné€ ovlivni trh prace. Tento
vliv 1ze hodnotit prostfednictvim analyzy rizika automatizace v riiznych odvétvich

a sektorech, a to jak v Ceské republice, tak i globalng.

Podle studii je vice, nez polovina pracovnich mist v Ceské republice
vystavena vysokému riziku automatizace, lehce pies 20 % stfednimu riziku a 28 %
nizkému riziku. Mezi pracovnich odvétvi, které zejména Celi nejvétsimu nebezpeci,
patii bezprostfedné oblast dopravy a skladovani, t€zby a ubytovani. Stejn¢ tak se
tomu nevyhnou ani oblasti stravovani a pohostinstvi, zpracovatelského priimyslu a
v neposledni tadé velkoobchodu a maloobchodu. Naopak v bezpe¢i vlivu

automatizace jsou povolani, kterd vyzaduji lidskou povahu, a to pfevazné co se tyce

YAktualni  populacni  vyvoj v kostce. [online]. [cit. 2024-03-29]. Dostupné  z:
https://www.czso.cz/csu/czso/aktualni-populacni-vyvoj-v-kostce/
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vzdélani, komunikacnich Cinnostech, prace v penéznictvi a pojistovnictvi,

zdravotni a socialni pée, nebo védecké a technické prace. *

Na zakladé vySe uvedenych rizik, je zcela jednoznacné, ze nejvetSim
dopadem automatizace na pracovni trh bude ztrata urCitych pracovnich pozic,
zejména v oblastech, které jsou zavislé na opakujicich se ikonech. Kdyz uz nedojde
k zaniku pracovniho mista, mtize dojit ke zméndm, co se struktury zaméstnani tyce,
mysleno napiiklad jako pfesun pracovniho mista od rutinnich ukoli k vice
kreativnim. To by mohlo vyzadovat samoziejmé nové dovednosti a kvalifikaci.
Zaroven automatizace vytvaii nové pracovni ptilezitosti v oblasti vyvoje, udrzby a
spravy automatizovanych systému. Také mutize vést k vzniku novych odvétvi a

profesi, které diive neexistovaly.

5.2. Diilezitost implementace Age managementu v organizaci

Prvnim krokem pro uplatnéni Age managementu ve spolecnostech je, aby
ze zajmu manazerd organizaci doslo k rozhodnuti tento zplisob fizeni aplikovat.
KaZzdoro¢ni postupy fizeni maji vyznamny dopad na firemni kulturu, a jelikoz
vetsinu vytvareji manazeti spolecnosti, je podpora z jejich strany zasadni. Je tedy
ziejmé, ze cilem organizace je vytvorit takovou kulturu pracovniho prostiedi, ktera
bude pro zaméstnance jakékoliv vékové kategorie atraktivni prave tim, Ze bude uz

na prvni pohled odrazet jejich silné stranky.

Pro dosazeni takové hodnoty je samoziejmé dilezity ptistup k efektivni
spolupraci. K t¢ se 1ze dostat jen jedinym zptisobem, a to zapojenim do komunikace
obou zainteresovanych stran uz od samého zacatku. Dalsi zptisobem, jak dosahnout
uspéchu, je dat zaméstnancim vyss$i vékové kategorie pfilezitost vyjadrit svij

individualni ndzor na postupy Age managementu. 4’

Na zéklad¢ uvedenych faktort 1ze na zavér shrnout, ze hlavni roli v uspésné
implementaci Age managementu hraje dand organizace, ve které piislusni

zameéstnanci pracuji, aneb jak fikéd Ing. Hana Urbancova, Ph.D.: ,, Prdvé organizace

4 Jaké profese jsou ohrozené v diisledku automatizace a robotizace?. [online]. [cit. 2024-03-29].
Dostupné z: https://europass.cz/dovednosti-budoucnosti/jak-to-vidi-zamestnavatele/jake-profese-
jsou-ohrozene-v-dusledku-automatizace-a-robotizace/
4 LOJDA a kol. Mezigeneracni sdileni kompetenci. Ceské Budgjovice. VSTE v Ceskych
Budgjovicich. 2021. s. 106. ISBN 978-80-7468-180-6.



je odpovédna za nalezeni moznosti, jak efektivné vyuzit potencial vsech vekovych
kategorii pracovniku, jak je stimulovat ke sdileni znalosti a jak s nimi spolupracovat

i pres persondlni zmeény, jakou je napriklad blizici se odchod do diichodu.* *¢

5.2.1. Vyhodné nabidky Age managementu
Age management jako svou vyhodou poskytuje velké mnozstvi opatieni a
strategii, které piispivaji ke zlepSeni pracovnich podminek a kariérnimu rozvoji
kazdého jedince v pracovnim poli, nehledé na to, jaké je vékové kategorie.
Zaméfuje se totiz primarné na péci o zdravi zaméstnanct, které souvisi s jejich
motivaci, jak jiz bylo probirdno v podkapitole ,,Faktory podporujici pracovni

schopnost ze strany zaméstnavateli*.

Ve strategiich konceptu této oblasti je mozno najit nastroje pro udrzeni
fyzického a dusevniho zdravi, jako jsou wellness programy, pravidelné preventivni
prohlidky a provazeni ke zdravému zivotnimu stylu jako takovému. Dale nabizi
rizna Skoleni ¢i kurzy, které se vénuji kariérnimu rozvoji, a které maji za cil
zdokonalit dovednosti a rozsifit znalosti zaméstnanct v kterémkoliv véku. Mezi
prvky, které Age management zahrnuje, nepochybné patii 1 opatieni, které¢ vedou
ke snizeni stresu 1 efektivnéjSimu nastoleni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Tyto néstroje pomahaji zaméstnanci s udrzovanim pracovni pohody a
dokonce i sniZeni rizika vyhoteni. Co se organizace pracovni doby tyce, koncept
Age managementu cili na jeji flexibilitu prostfednictvim moznosti homeofficu ¢i
jiné uprave pracovni doby, ktera by byla ptizptisobena potfebam vékové kategorie
zaméstnancl. Ddle je vénovana pozornost adekvéatnimu rozlozeni pracovnich
oddéleni a dal§im prvkiim ergonomie prace, a v neposledni fadé planovani kariéry

v pritbéhu celého pracovniho Zivota zaméstnanci. 4/

5.2.2. Nevyhody
Z vysledkii vyzkumu Urbancové bylo zjisténo, Ze témét 70% organizaci,
které Age management intuitivné realizuji, nevidi vyhody tohoto konceptu, ackoliv

je v jiné otazce stejného vyzkumu vypsaly. Je nutné pfipomenout si fakt, ze je tieba

4 URBANCOVA, Hana. Age management. Praktické vyuziti a pinosy. Praha: Wolters
Kluwer CR, 2017, s. 16. ISBN 978-80-7552-772-1.
Y7 Pro¢ se Age managementem zabyvat?. [online]. [cit. 2024-03-29]. Dostupné z:
https://www.agemanagement.cz/proc-se-age-managementem-zabyvat/



brat systematicky pfistup k implementaci Age managementu jako dilezity, protoze
pouze tak mize pfinést o¢ekavané vyhody, jako je sniZeni fluktuace zaméstnanci

nebo zménu spoluprace napti¢ vékovymi kategoriemi zaméstnancti k lepSimu.

Jako nevyhody, které se projevily pii aplikaci konceptu v jejich

organizacich, zaméstnavatel¢ uvadéli:

1. Naroc¢nost fizeni vékoveé rozmanitého pracoviste
Moc velké naroky na komunikaci zpisobené rozvrzenim pracovnich kol

Naro¢nost fizeni z ¢asového hlediska

S

Narocénost fizeni z finan¢niho hlediska

Je nutné si uvédomit, Zze nektefi respondenti mohou brat piinos urcitych
vyhod Age managementu jako samoziejmost, coz mlze znacné ovlivnit jejich
vnimani a hodnoceni tohoto konceptu jako takového. Nicméné lze fici, ze spravna

aplikace pfinesla pro zbytek respondentii oéekavané benefity. *8

6. Prakticka cast

Posledni ¢asti prace je praktickd analyza zaméstnanecké spokojenosti
s pracovnim prostiedim v rtiznych oblastech. Cilem této analyzy je za pomoci
individualnich nazorti poskytnout uceleny pohled na ramec realistického déni
v pracovnim prostfedi, ktery zahrnuje hodnoceni soucasnych pracovnich
podminek, vniméni ohledu na star§i zaméstnance v pracovnim prostiedi, Groven
spokojenosti s praci a motivace zaméstnancl, a v neposledni fadé¢ navrhy na
piipadnd nova opatieni, kterd by mohla pfispét k mentalni 1 fyzické podpoie

zameéstnanct, tudiz i vykonu prace.

Nejprve je nutné zminit o jaky typ metody, jakou bude prakticka cast
realizovana, se bude jednat. Nésledné¢ budou zminény vyzkumné cile a hypotézy,
které udavaji zékladni stavebni kdmen ptedvidatelnosti vysledki. Na zavér se
s pomoci interpretace zhodnoti zjisténé vysledky a porovna se, zda se s predpoklady

pruzkumu shoduji uplné, shoduji jen z ¢asti, ¢i se neshoduji nikoli.

$URBANCOVA, H. Age management: praktické vyuziti a prinosy. Praha. Wolters Kluwer
CR. S. 60 — 62. ISBN 978-80-7552-772-1



6.1. Metodologie prizkumu

Pro hlavni ndpln analyzy, tedy porozumét soucasnym podminkam
pracovniho Zivota a identifikovat oblasti, kter¢é mohou byt vylepSeny, vzniklo
Setfeni v podob& tii totoznych dotaznikG. Kazdy znich byl pro mozZnost
objektivngjSich vysledki vytvofen v riznych jazycich, a to vjazyce ceském,
anglickém a korejském. Je nutné podotknout, ze vSechny ti1 dotazniky vlastni stejny
pocet a obsah otazek, a nepochybné i navrzené volby odpovédi. Pro snadnéjsi
srozumitelnost a piehlednost bylo porovnani v praktické €asti rozdéleno na dvé
Casti, a to mistni priizkum, jez zodpovédéli respondenti v Ceské republice a
zahrani¢ni prizkum, ve kterém se vyskytuji odpovédi respondentii z Korejské
republiky a Anglie. Zpracovani a porovnani vysledkli bude samoziejmeé
interpretovano v jazyce Ceském. K vytvofeni kazdého Setfeni byl pouzit portal
my.survio.com. Vybér této webové stranky spocivd v dodrZzovani zdsady
anonymity, jeZ pro zajem vétSiny respondentll UcCastnit se iniciativy v tomto

citlivém tématu hraji zasadni roli.

Setfeni byly do spole¢nosti zaslano dvéma zptisoby. Zakladni probéhl
sdilenim pomoci webového odkazu jak do e-mailovych adres, tak i1 sdilenim na
vicero platformach socialnich siti, jako je Facebook, Instagram, Whatsapp, apod.
Realizace Setfeni probé¢hla jesté skrze vyvéeSeni tisténého QR kodu na vefejnych
mistech, jako je vefejné osvétleni, prostory stanovist hromadné dopravy, atd.
K vygenerovani kédu pomohl portdl QRgenerator.cz. Kvantitativni sbér dat
probihal od tnora do bfezna r. 2024. Aby osloveni respondenti porozuméli
iniciativé, byli pfed zah4jenim dotazniku podrobnéji seznameni s tviircem Setfeni a

jeho zajmem pro prazkum v oblasti pracovniho prostiedi.
6.2. Cile pruzkumi

Vsechna tfi Setieni Celi spoleénému hlavnimu cili, a to reflektovani soucasné
situace zaméstnanct ruznych veékovych kategorii v pracovnim prostredi. Idea
odli$nosti jazykl souvisi se zdmérem ziskani Sirokého mezinarodniho srovnani,
které mimo jiné slouzi k moznosti vlastniho efektivniho porovnani, jak je vnimana
situace pracovniho prostiedi a management v Ceské republice a jak v jinych
zemich. Aby se efektivné dosahlo cile stanoveného touto bakaldiskou praci, se

analyza zaméfuje na zhodnoceni n€kolika klicovych aspekti, véetné:



e Hodnoceni soucasnych pracovnich podminek

¢ Vnimani ohledu na star§i zaméstnance v pracovnim prostiedi

e Urovei spokojenosti s praci a motivace zaméstnanci

e Iniciativa pfijeti novych opatieni a benefiti

e Mezinarodni srovndni a porovnani pracovniho fizeni v rtiznych

zemich

6.3. Hypotézy
Hypotéza ¢. 1

Ptedpokladam, Ze spousta navrhli vS§ech zaméstnancli na nova opatieni se

bude pohybovat v oblasti organizace pracovni doby.
Hypotéza ¢. 2

Predpoklddam, ze vétSina zaméstnancl v Korejské republice bude
nespokojeno se svou praci a budou v pfijeti ptipadnych opatteni vice narokovat na

zpusob fizeni organizace.
Hypotéza ¢. 2

Predpokladam, Zze naopak v Anglii bude vice nez 50% zaméstnanci se svou

praci spokojeno mozna praveé z divodu vétsi moznosti kariérniho rastu.

6.4. Zpracovani a interpretace vysledkii dotazniku

Tento prizkum byl sdilen mezi vefejnost se zamétenim na pracujici vSech
vekovych kategorii. Pro objektivnost a pestrost prizkumu byl rozSifen mezi
zaméstnance riznych pracovnich odvétvi od zdravotnictvi, pedagogiky a socialni
sluzby az po technické pracovni pozice, &i statni spravu. V Ceské republice bylo
osloveno 85 zaméstnancti, z toho 51 znich dotaznik vyplnilo, coz udava 60%
Gispé$nost. Setieni ve Spojeném kralovstvi nese o dost vétsi uspéch vyplnéni, a to
87,5%, protoze ze 48 oslovenych respondentti dotaznik vyplnilo 42 znich.
V Korejské republice se Setfeni piiblizilo také k pomémé hojné UspéSnosti, nez
v Ceské republice. 77,6% uspé&snost vyplnéni vyplyva ze statistiky dotazniku na

zéklad¢ 49 navstév a z toho 38 vyplnéni.

Otazka €. 1 : Do které vekove kategorie spadate?
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Graf ¢. 1: Vekové kategorie respondentii - CR (Zdroj: viastni)

Nejvétsi podil, a to téméf polovinu, na prizkumu v Ceské republice maji
respondenti ve v€ku 18-25 let. Na druhé strané stoji jako druha nejpocetné;si,
ackoliv o polovinu méné pocetnd, skupina respondenti ve svych 40. letech, ktefi
spolu se star§imi tvoti 39% podilu na Gcasti. Naopak zaméstnanct ve 30. letech se

na prizkumu podili nejméné, a to pouze 2% dotazovanych zaméstnanct.
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Graf ¢. 2: Vekova kategorie zaméstnancu — Spojené kralovstvi (Zdroj:

viastni)

Pocetny rozdil rtznych veékovych skupin zaméstnanci ve Spojeném
kralovstvi neni tak vyrazny, jako u Ceské republiky. Ackoliv jsou viechny vékové
skupiny na téméf rovnomérném zastoupeni, lze vyvodit i zminimdlniho
procentniho rozdilu, ze se svymi 26% zietelné¢ vy¢niva skupina zaméstnancl ve

veéku 30-39 let.



Korejska republika
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Graf ¢. 3: Vekova kategorie zamestnancit — Korejska republika (Zdroj:

vlastni)

Pocetnost odpovéedi korejskych respondentti riiznych vékovych kategorii se
da pomeérové ptipodobnit ke statistice odpovédi Spojeného kralovstvi, jen
srozdilem potadi skupin od nejpocetnéjsi, kterou zde zastupuje skupina
zaméstnancl ve veku 26-29 let, a to svymi 29%, po nejméné pocetnou, jez zastupuje

skupina mladych zaméstnancii v rozmezi v€ku 18- 25 let, a to svymi 13%.
Otazka ¢. 2: Ve kterém state pracujete?

Vyse zminénd otazka vznikla pouze pro ovéfeni statu, ve kterém
respondenti pracuji, a to z jednoduchého divodu. Fakt narodnosti, rodného jazyka
¢1 soucasného mista bydleni nelze automaticky spojit i s izemim, kde zaméstnanec
pracuje. Jednda se o otevieny typ otazky, na ktery kazdy z respondentl potvrzené
odpovédél statem, ve kterém byl dotaznik v prislusném jazyce rozsiten, tzn.: Na
dotaznik v &eském jazyce odpovédélo 100% respondentti Ceskou republikou. Na
dotaznik v jazyce anglickém odpovédélo 100% respondentli Spojenym kralovstvim
a na dotaznik v korejském jazyce odpovédélo téz 100% respondentli Korejskou
republikou. Statistika odpovédi na tuto otdzku lze tim padem povazovat za
bezchybnou uspésnost kompatibility jazyka dotazniku a piisluSnym tzemim, pro

které byl urcen.

Otazka €. 3: Jak dlouho setrvavate ve Vasem aktualnim zaméstnani?
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Graf ¢. 4: Délka zaméstnani — Ceskd republika (Zdroj: viastni)

Na zaklad¢ vysledkt vyse uvedeného grafu je mozné fici, ze valna vétSina
ceskych zaméstnancti, konkrétné 84%, setrvava ve svém zameéstnani kratkou dobu,
a to do 10 ti let. To ovSem neni tak zardzejici vzhledem k pomérné velkému
zastoupeni respondentli jakoZzto Cerstvych absolventli a novych zaméstnanci na
pracovnim trhu viibec. Co ovSem je nutné podotknout, Ze respondenti do 29 let tvoii
pouze 59% ceského priazkumu, z ¢ehoz Ize snadno vyvodit, Ze na fakt kratkodobého

zaméstnani nema vliv pouze kratkovékost zaméestnanct, ale 1 jiné aspekty.
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Graf ¢. 5: Délka zaméstnani — Spojené kralovstvi (Zdroj: viastni)

Situace oslovenych zaméstnancti ve Spojeném kralovstvi, co se kratsi délky
setrvani v zaméstnani tyce, se da se svymi 86% témér srovnat se situaci v Ceské
republice, protozZe se lisi pouze o 2%. Hlavnim rozdilem je rovnhomérnéjsi celkovy

pomér zastoupeni vékovych skupin zaméstnancii ve Spojeném krélovstvi. Tim



padem neni mozné svadét kratkodobost v zaméstnani na mladsi vek, ale na vétsi
podil vlivu jinych faktorG. Dal§im rozdilem, na ktery je tfeba poukazat, je, Ze
vétSinu tohoto poméru zastupuje skupina zaméstnanctl, kterd setrvavad ve svém
zaméstnani 4-10 let, kdezto v Ceské republice tuto roli zastupuje skupina

zaméstnancu setrvavajic pouze 1-3 roky.

Korejska republika
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Graf ¢. 6: Délka zamestnani — Korejska republika (Zdroj: viastni)

Vysledky prizkumu ukazuji, ze 37% vétSina zaméstnancii v Korejské
republice setrvava ve svém zaméstnani v rozmezi 4-10 let. Tento fakt by byl pouze
0 1% naprosto totozny s pomérovym zastoupenim tytéz délky setrvani v zaméstnani
ve Spojeném kralovstvi. Kupodivu se oproti predchozim tizemim mezi korejskymi
respondenty naslo vice zaméstnancti, ktefi pracuji ve svém soucasném zameéstnani

11-30 let.
Otazka &. 4: Strucne prosim popiste Vasi pracovni pozici.

Se snahou dosdhnout cile nasbirat data co nejvétSiho poctu riznorodych
odveétvi, zamétuje se tato otazka, na niz mohli zaméstnanci odpoveédét oteviené, na
jejich konkrétni pracovni pozici. Jak jiz bylo zminéno dfive, pro objektivnost
pruzkumu byly dotazniky sdileny mezi Sirokou vefejnost, coz nésledné ptineslo 1

SV€ ovoce.

Na zékladé odpovédi respondentii jsou v prizkumu v Ceské republice
nejvice zastoupeny oblasti vtomto poradi: zdravotnictvi a socidlni péce,

pedagogika, policejni sluzby, statni sprava, administrativni ¢innost a oblast



dopravy. Zbyli respondenti, ackoliv s mensim zastoupenim, pracuji v oblastech
elektrotechniky a elektromechaniky, informacni technologie, nebo rukod€lnych

praci.

Spojené kralovstvi se riznorodosti pracovnich pozic také nevyhnulo, ov§em
zastoupeni pracovnich z pomérového hlediska je zcela jiné. Dotaznik se dostal
primarné do rukou softwarovych inzenyra prevazné v oblasti robotiky, pedagogti a
zdravotniki spolu i s pracovniky socidlni péce. DalSimi zucastnénymi respondenty
byli manazefi vyrobnich spolecnosti, analytici trhu, skladnici, kuchafi, geologicti

technici, finan¢ni poradci, atd.

Nemala ¢ast korejskych respondentt napsala na tuto otdzku jako odpoveéd’
»zaméstnanec firmy*, coz bohuzel nelze vice specifikovat, nebot’ korejsti obcané
pftilis slovné nerozli$uji jednotliva firemni oddéleni, to znamena, Ze danou pracovni
pozici shrnou do pojmu ,,pracovnik zaméstnany ve firme*. Nastésti se v dotazniku
objevily i jiné rozliSitelné profese, a to naptiklad: anesteziolog, bankovni ufednik,
zdravotni sestra, editor v nakladatelstvi, obvodni lékat, bezpecnostni pracovnik,

tymovy manazer, ¢i vicekrat zmiflovany pedagog.

Otazka ¢. 5: Mate pocit, Ze organizace, ve které pracujete, poskytuje svym

zaméstnancum dostatek Skoleni?
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Graf ¢. 7: Dostatek ¢i nedostatek skoleni — Ceskd republika (Zdroj: viastni)



Z vySe uvedeného grafu je patrné, ze trictvrteCni vétSina respondentl v
Ceské republice je spokojena s mnozstvim Skoleni, kterou je organizace v pritbéhu

zaméstnani provazi. Méné pocetna skupina uz tento ndzor nezastava.

Spojené kralovstvi

Nevim
19%

= Ano
Ano

H Ne | 48%

H Nevim

Graf ¢. 8: Dostatek ¢i nedostatek Skoleni — Spojené kralovstvi (Zdroj:

vlastni)

Pomeér poctu zaméstnanct ze Spojeného kralovstvi, ktefi povazuji mnozstvi
Skoleni, jez jim organizace poskytuje, za dostatecné, se ziidka piiblizuje poloving.
Z toho vyplyva nemald potfeba poskytovani kvalitnéjSiho a Castéjsiho Skoleni ze

stran zaméstnavatelu.

Korejska republika
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Graf ¢. 9: Dostatek ¢i nedostatek skoleni — Korejska republika (Zdroj:

viastni)



Pouze 13% korejskych zaméstnancti souzni s myslenkou nedostatku
vzdélavani v zaméstnani, coz by mohlo byt povazovdno za uspéch ze stran
zaméstnavatelll zbylych respondent. Hacek spociva v tom, Ze 32% z nich si svou

odpovédi nejsou jisti.

Otazka ¢&. 6: Jste vorganizaci, ve které pracujete, motivovan/a

k seberozvoji?
Ceska republika
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Graf ¢. 10: Motivace k seberozvoji — Ceskd republika (Zdroj: viastni)

K pozitivnimu zjisténi je nadpoloviéni vétSina, 63% Ceskych zaméstnanci,
motivovana k osobnimu rozvoji. Respondenti, ktefi zvolili odpovéd’ ,,ne na tuto

otazku zfejm¢e motivaci viibec nepocit'uji.
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Graf'¢. 11: Motivace k seberozvoji — Spojené staty (Zdroj: viastni)



Rozhodnout se pro odpovéd’ na tuto otazku pro zaméstnance ve Spojeném
kralovstvi byl snadny ukol. Statistika grafu jasn¢ ukazuje, ze zdej$i motivace
k seberozvoji v zaméstnani je pouze o 4% vyssi oproti Ceské republice. Z vysledkt

wevr

tedy vyplyva, zZe nelze najit vyraznéjsi rozdily v nazorech na tuto oblast.

Korejska republika
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Graf'¢. 12: Motivace k seberozvoji — Korejska republika (Zdroj: viastni)

Oproti pfedchozim 2 tGzemim je motivovanych zaméstnancii v Korejské
republice znatelné méng¢, jelikoz nedosahuji svym pomérem ani poloviné ze vSech
respondentti. Tento fakt mize vést k ovlivnéni ¢i dokonce zhorSeni pracovniho
vykonu. Je nutné ovSem brat v potaz 21% zameéstnancti, které si svou volbou

odpovédi nent jisto.

Otazka ¢&. 7: Mate pocit, ze organizace, ve které pracujete, zohlednuje

rostouct vék svych zaméstnancii?
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Graf ¢ 13: Zohlediiovani rostouciho véku zaméstnancii — Ceska republika

(Zdroj: vlastni)

Zohlednovani rostouciho véku v zaméstnani je nedilnou soucasti vytvareni
priznivych podminek a tak i pocitu bezpecného pracovniho prostiedi pro
zaméstnance. 43% respondentli zaméstnanych v Ceské republice mé pocit, Ze jejich
firma dba na v€k svych pracovnikd. Znovu je nutno brat ohled na 24% pomér

zaméstnanct, ktefi s odpovédi véahali.
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Graf ¢. 14: Zohlednovani rostouciho véku zaméstnancii — Spojené kralovstvi

(Zdroj: vlastni)

Zamégstnavatelé by méli se vSemi svymi zaméstnanci zachazet férové, dbat
na jejich zdravi, prizpisobovat tak pracovni podminky a tim jim poskytovat rovnéz
bezpecnou atmosféru na pracovisti. Organizace, jejichz zaméstnanci v tomto

dotazniku odpovédéli pozitivn€, nepochybné dbaji na jejich vék piisluSnym



zpusobem, protoze zohledilovani rostouciho véku pracovnika miize byt efektivnim

aspektem pro jejich kvalitni vykon v zaméstnani.
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Graf ¢ 15: Zohlednovani rostouctho véku zaméstnancii — Korejska

republika (Zdroj: viastni

Nepiimétené zachdzeni se zaméstnanci nehledé€ na jejich vék miize zna¢né
ovlivnit komunikaci a tim paddem 1 vztahy na pracovisti. Vyskyt vékové
diskriminace patii mezi Casté divody starSich zaméstnancti k odchodu z firmy.
Podle odpovédi dotazovanych korejskych respondentti Ize vysledky vyse zobrazené

statistiky hodnotit spiSe negativné, a to pro 47% zastoupeni negativnich odpovédi.

Otazka ¢. 8: Mate v organizaci, ve které pracujete, moznost kariérniho

postupu?
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Graf ¢. 16: Moznost kariérniho postupu — Ceskd republika (Zdroj: viastni)



Na zéklad¢ vySe uvedeného grafu lze vyvodit, Ze vétSinovy pomér vysledkil
zastava skupina eskych zaméstnanct, kterym je poskytovana moznost kariérniho
postupu. Nicméné je tieba stdle brat v potaz zbylych 35%, ktefi na tuto otdzku

odpovédeli negativng.
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Graf¢. 17: Moznost kariérniho postupu — Spojené kralovstvi (Zdroj: viastni)

Je teba si pfipomenout, Ze nemoznost profesniho rastu tvofi jeden z mnoha
divodut, pro ktery se zaméstnanec rozhodne ze svého zaméstnani odejit. Proto je
zajimavym zjiSténim, ze Spojené kralovstvi ma po komparativnosti vysledkii vSech
3 dotaznikl nejvétsi pomér respondentll, a¢ tedy minimalni, kteti tvrdi, ze jejich

organizace jim kariérni postup neposkytuje.

Korejska republika

mAno
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Graf ¢. 18: Moznost kariérniho postupu — Korejska republika (Zdroj:

vlastni)



Ani Korejské republika se se svymi vysledky nevyhnula podobnosti tém
ostatnim. Nicméné ma z celého prizkumu nejvetsi podil tvrzeni zaméstnanct, kteii
diky organizacim, ve kterych pracuji, vlastni moznost profesniho ristu. To mize
byt nepochybnym prospéchem pro firmu, pokud tedy o pracovni rozvoj maji

potencialni zaméstnanci zajem.

Otazka ¢. 9: Byl/a jste jiz ve Vasem zaméstnani povysen/a?

Ceska republika

M Ano

H Ne

Graf ¢. 19: Zkusenost s povysenim — Ceskd republika (Zdroj: viastni)

Odpovéd’ na otazku, zda organizace poskytuji svym pracovnikiim moznost
kariérniho postupu, nelze automaticky ztotoznit s odpovédi na otdzku, zda je tato
moznost realizovana. Tim padem je logicke, Ze vSem 31% ceskym zamé&stnanciim,
které¢ maji zkuSenosti s povySenim, tato moznost poskytnuta byla. Nicmén¢ je téz
na zaklad¢ statistiky grafu zfejmé, Ze zbylych 35% se stejnou moznosti povyseno
nebylo, a tak spadaji celkovych 69% vsech dotazovanych bez zminované

zkuSenosti.
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Graf ¢. 20: ZkuSenost s povySenim — Spojené krdalovstvi (Zdroj: viastni)

Ani ve Spojeném kralovstvi tomu neni jinak, co se realizace moznosti
kariérniho postupu tyce. Téméf totoznou podobnost je mozné najit i pii
procentudlnim porovnani se statistikou vysledkt u pfedchozi otazky, ponévadz

rozdily jsou minimalni, stejné jako tomu je u Ceské republiky.
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Ano
39%
W Ano

H Ne
Ne
61%

Graf ¢. 21: Zkusenost s povysenim — Korejska republika (Zdroj: viastni)

Co ovSem vzbuzuje pozornost je rozdilna situace u dotazovanych
v Korejské republice, ktera spociva kupodivu v nejveétsi shodé moznosti a

zkuSenosti profesniho rastu v prizkumu.

Otazka €. 10: Jaka opatreni ¢i benefity byste ve svem zaméstnani uvital/a

s cilem podporovat dusevni a fyzické zdravi zaméstnancii?



V Ceské republice se nejvice objevovaly v odpovédi tykajici se organizace
pracovni doby (dovolend, homeoffice, zkraceni pracovni doby), vyssi financni
ohodnoceni, opatieni tykajici se duSevni hygieny, teambuildingy. Spojené
kralovstvi mélo spiSe v odpovédich finan¢ni benefity, lepsi nabidku stravovani,
opatteni tykajici se duSevni hygieny, poukazy na vstupy do sportovist. Korejska
republika méla témét vSechny odpovédi tykajici se rovnovaznéjsiho rozlozeni prace

mezi pracovniky vSech vekovych kategorii.

Vznik této iniciativy v dotazniku byl zdmérny, nebot’ vysledny sbér dat
nebude jen odpovédi na otevienou otazku €. 10, tedy pfinos novych tipl na benefity
pro zaméstnance, které¢ by zaméstnavatel mohl nabidnout, ale i na spokojenost se

zamestnaneckymi vyhodami, které prozatim firmy svym pracovnikiim poskytuji.
Otazka ¢&. 11: Bavi Vas ¢i napliiuje Vase prace?

Ceska republika

Ne
18%
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82%

Graf ¢. 22: Pocit naplnéni z prace - Ceskd republika (Zdroj: viastni)

Z grafu lze vycist, ze vétSina odpovédi, a to 82%, se shoduje na pocitu
pracovniho naplnéni. Dle mého nazoru se jedna o nemalé vitézstvi, protoze je
dalezité, aby zaméstnanec nevnimal svou praci jako ptitéZ nebo Cinnost, do které
se musi nutit, ale naopak jako néco, co ho bavi a tim padem to pozitivné ovliviiuje

nejen jeho pracovni vykon, ale i mentalni zdravi.
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Graf ¢. 23: Pocit naplnéni z prace - Spojené kralovstvi (Zdroj: viastni)

Podle vysledka dotazniku je ziejmé, Ze procentudlni zastoupeni pracovniho
naplnéni je zde mensi, nez v Ceské republice. Nicméné se vzhledem k tzemi
Spojen¢ho kralovstvi jednd o zastoupenéjsSi nazor, a to 62% z dotazovanych

respondentt.
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Graf ¢. 24: Pocit naplnéni z prace — Korejska republika (Zdroj: viastni)

Stejné jako Spojené kralovstvi je na tom i Korejska republika s pocitem
pracovniho naplnéni téméf stejn€. Dle procentudlni statistiky grafu v porovnani

s Ceskou republikou jsou zdejsi vysledky pro odpovéd’ ,,ano* o 16% nizsi.

Otazka €. 12: Prijdete si pro organizaci, pro kterou pracujete, uZitecny/a ci

prinosny/a?



Ceska republika

Nevim
12%

Ne
4%

Ano

H Ne

H Nevim

/

O

Ano
84%

Graf ¢. 25: Pocit uzitecnosti pro organizaci — Ceskd republika (Zdroj:

vlastni)

U zaméstnance, ktery souzni s pocitem potiebnosti a dllezitosti pro firmu,
se jist¢ vyskytuje znacné mensi mira motivace ke zmeéné mista, nez u toho, ktery

takovy pocit nevlastni. Tato teze a vysledky, které ukazuji rozhodnuti 84%

13

dotazovanych respondenti pro odpoveéd ,,ano®, predstavuje uspésny soulad

s ndlezitosti pro dlouhodobé¢ udrzeni zaméstnancti.
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Graf ¢. 26: Pocit uzitecnosti pro organizaci — Spojené kralovstvi (Zdroj:

vlastni)

Na zaklad¢ statistiky vySe uvedeného grafu lze vysledky vzhledem
k poméru pozitivnich odpovédi respondentli ptipodobnit k mnozstvi stejné
odpovédi v Ceské republice. Jediné, co zbytek zdejsi situace odliSuje, je vétsi

zastoupeni negativni odpovédi respondentti, nez téch, ktefi s odpovédi vahali.
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Graf ¢. 27: Pocit uzitecnosti pro organizaci — Korejska republika (Zdroj:

vlastni)

Pozornost si zaslouZi i statistika korejského dotazniku, na zéklad¢ které 1ze
znateln¢ vidét mensi souhlas s myslenkou profesni uzite¢nosti, nez jak tomu je u
pfedchozich grafii. Naopak opacny nazor zastava 26% dotazovanych, coZ je o témér
polovinu vice, nez ve Spojeném kralovstvi, a dokonce o 22% vice, nez v Ceské

republice.

6.5. Vyhodnoceni vyzkumnych piedpokladu
Hypotéza ¢. 1: Predpokladam, Ze spousta navrhii vSech zaméstnancii na
nova opatient se bude pohybovat v oblasti organizace pracovni doby.

Na zaklad¢ statistiky odpovédi respondentl v otazce na benefity a
opatieni, Ize vyvodit, ze hypotéza odpovidd vysledkiim, ovSem spise jen

v Ceské republice.

Hypotéza ¢. 1: Predpokladam, Ze vétsina zaméstnancii v Korejské republice
bude nespokojeno se svou praci a budou v prijeti pripadnych opatreni vice
narokovat na zpusob Fizeni organizace.

Vzhledem ke statistice odpovédi respondentii v otazkéach €. 6, 7, 10
a 11, lze na zavér fici, ze vysledky piekvapily, nebot’ této hypotéze

neodpovidaji.



Hypotéza ¢. 2: Predpokladam, zZe naopak v Anglii bude vice nez 50%
zameéstnancii se svou praci spokojeno mozna prave z ditvodu vétsi moznosti
kariérniho riistu.

Dle analyzy odpovédi respondentti na otazku €. 6, 8, 9, 10, a 11, je

mozné usoudit, ze hypotéza se s vysledky shoduje na obou rovinach.



Zavér

V zéavéru lze konstatovat, ze Age management je nezbytnym prvkem
moderni pracovni sféry, ktery klade diraz na efektivni fizeni v€kové rozmanitosti
a podporu pracovni schopnosti zaméstnanct napfi¢ riznymi generacemi. Zdroje
poskytuji diilezité informace o strategiich, opatfenich a trendech v oblasti Age
managementu, které organizace mohou implementovat k dosazeni konkurencni
vyhody a udrZeni vykonnosti své pracovni sily. Je zfejmé, Ze starnuti populace a
technologické zmény maji zdsadni dopad na trh prace, a proto je nezbytné, aby
organizace pfijaly proaktivni pfistup k podpote svych zaméstnancii a optimalizaci
pracovnich podminek. Védecké studie a legislativni dokumenty nabizeji cenné
poznatky a smérnice pro implementaci efektivnich strategii Age managementu,
které mohou piispét k dlouhodobé udrzitelnosti a uspéchu organizaci v dneSnim

dynamickém pracovnim prostiedi.
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Prilohy:

Dotaznik v Ceské republice

Age management - trend aktivniho starnuti

piinosny/a?

1. Do které vékové kategorie o 18-25

spadate? o 26-29
e 30-39
o 40-49
e 50+

2. Ve kterém staté pracujete?

3. Jak dlouho setrvavate ve VaSem e do 1 roka
aktualnim zaméstnani? e 1-3roky

o 4-10let
e 10-20let
e 20-30]let
e Jind

4. Stru¢né€ prosim popiste Vasi
pracovni pozici.

5. Mate pocit, Ze organizace, ve e Ano
které pracujete, poskytuje svym e Ne¢
zaméstnancim dostatek e Nevim
Skoleni?

6. Jste v organizaci, ve které e Ano
pracujete, motivovan/a k e Ne
seberozvoji? e Nevim

7. Mate pocit, ze organizace, ve e Ano
které pracujete, zohlediiuje e Ne
rostouci vék svych e Nevim
zaméstnanct?

8. Mate v organizaci, ve které e Ano, mam
pracujete, moznost kariérniho e Ne, nemam
postupu?

9. Byl/a jste jiz ve VaSem e Ano
zaméstnani povysen/a? e Ne

10. Jaké opatteni Ci benefity byste
ve svém zaméstnani uvital/a s
cilem podporovat dusevni a
fyzické zdravi zaméstnancii?

11. Bavi Vés ¢i napliluje Vase e Ano
prace? e Ne

12. Ptijdete si pro organizaci, pro e Ano
kterou pracujete, uzite¢ny/a ¢i e Ne

Nevim




Dotaznik ve Spojeném kréalovstvi

Age management - the trend of active aging

1. What is your age group? o 18-25
o 26-29
e 30-39
e 40-49
e 50+
2. In which country do you work?
3. How long have you been in e Less than a year
your current job? e |-3years
e 4-10years
e 11-20years
e 21 -30years
e 3]+ years
4. Please briefly describe your job
position.
5. Do you feel that the e Yes
organisation you work for e No
provides its employees with e I’m not sure
sufficient training?
6. Do you feel encouraged to e Yes
pursue self-improvement within e No
organisation you work for? e I’m not sure
7. Do you believe that the e Yes
organisation you work for takes e No

into account increasing age of
its employees?

I’m not sure

8. Do your have the opportunity e Yes
for career promotion in the e No
organisation you work for? e I’m not sure
9. Have you been promoted in e Yes
your current job? e No
10. What measures or benefits
would you welcome in your job
to support the mental physical
health of employees?
11. Do you find your work e Yes
enjoyable or fulfilling? e No
e [’m not sure
12. Do you feel useful or valuable e Yes
to the organisation you work e No

for?

I’m not sure
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