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1 Uvod

Ceskd spole¢nost a predeviim jeji demografické sloZeni se za poslednich sto let
zasadné zménila. Hledime do budoucnosti, ve které velkou ¢ast populace tvofi starsi lidé. Uz
nyni se méni trh prace, hranice véku odchodu do dlichodu se pravdépodobné zvysi a s ni i
pocty starSich zaméstnancl ve firmach. V personalistice se proto zacind o tématu starnuti
zaméstnancl znacné diskutovat. MoZnosti pristupu k témto zménam poddava aktualné
koncept tzv. age managementu.

Pro konkrétni ptiklad feseni otazky tizeni véku jsem si vybrala spole¢nost, ktera vyrabi
produkty v rezortu gumarenského primyslu a kde nyni pracuji jako personalistka. Jedna se
o firmu s o néco méné neZ stovkou zaméstnancl, jeZ v soucasnosti zac¢inad resit otazku
zvysujiciho se podilu starSich zaméstnanct a disledky z toho vyplyvajici. Management firmy
vidi jako zasadni problém postupnou ztratu zkusenych zaméstnancu, ktefi budou odchazet
do dichodu. Dalsi snahou je nalézt alternativni pracovni mista pro zaméstnance, ktefi uz na
svou praci nestaci a zavést preventivni opatreni, jez by zabezpecila, aby zaméstnanci mohli
vykondvat svou préci v dobrém zdravi a psychické pohodé co nejdéle.

Cilem mé prace proto bude popsat soucasné vékové sloZzeni zaméstnancl spolecnosti,
zjistit, do jaké miry je ve firmé o starnuti uvazovano jako o problému. Dale se budu zabyvat

pristupem vedeni firmy ke starnoucim zaméstnancim a tim, kde pfipadné v tuto chvili vidi

cesty pro minimalizaci negativnich dopad( starnuti zaméstnanc( na jejich pracovni vykon.

Age management je novym pojmem, a proto jsem pfi analyze dokumentl cerpala
predevsim ze zahrani¢nich materidl(. Oporou se mi stalo zvlasté dilo autor(i Morschdusera a
Socherta a dokument A Guide to Good Practice in Age Management. Pro ziskani vhledu do
pfistupu managementu ke starnoucim zaméstnancim a nastinéni moznych fesSenijsem

zrealizovala focus group.



2 Age management

2.1 Demografické zmény

Age management neni zcela novym pojmem a s nastavajicimi demografickymi
zménami se s jeho uzitim budeme setkavat stdle castéji. Vystizny popis soucasné situace
nalezneme u Miroslava Petruska: ,Jestlize v roce 1900 byl priimérny doZity vék Evropana 43
let, v roce 1988 to bylo 77 let*. Vékovy ,,boom“ je cely situovdn do 20. stoleti a do zemi
industrialné vyspélych a nepochybné souvisi se zlepsenim materidlnich podminek lidského
Zivota (...).” (Petrusek 2007, s. 424). Neni to ale jen prodluzovani véku doziti, diky némuz
Evropa dostava z populaéniho hlediska novou tvar. Jak uvadi Morschhéuser a Sochert, pocet
mladych lidi klesa, po&et starych lidi stoupd. Podle prohlageni Evropské komise? jsou za tento
vyvoj zodpovédné tfi zakladni trendy: ,1) Trvalé zvysovdni véku doZiti souvisejici se
zlepsovanim zdravi a kvality Zivota Evropandi. 2) Zvysovdni poctu osob ve skupiné véku 65 let
a vyse aZ do roku 2030, kdy déti ,generace baby boomu” dosdhnou dichodového véku.
3) Konstantné nizky podil porodnosti zdvisejici na nékolika faktorech.” VSechny zmifované
body povedou k tomu, Ze ,,se zméni struktura rodiny, bude vice , starSich pracovnik(” (od 55
do 65), vice ,starych obcan(” (od 65 do 79), vice ,opravdu starych lidi“ (80 a vice), méné déti,
mladych a dospélych v produktivnim véku. Vyjadreno v absolutnich Cislech, populace EU se

snizi o 7 miliéna a pracujici populace zhruba o 52 miliéna.” (Morschhduser, Sochert 2006, s.

8-9)

! (v nejchudsich zemich tietiho svéta je primérny vék mezi 30-40 lety (...))
> (European Comission 2005)



Vyvoj v Ceské republice po roce 1989 neni pfili§ jiny. Konkrétni data zachycuji

nasledujici tabulky (Demograficky informacni portdal 2004-2009):

Vek 91 92 93 94 | 55 9% a7 98 49 L1 01 02 | 03

014 | 211 205 200 195 1a5 183 179 174 170 165 162 157 154
1559 | 611 G616 620 625 63,2 637 G411 G45 649 652 654 E55 G55
60+ | 175 175 180 180 180 180 4180 180 181 182 184 183 194

Tab. 1: SloZeni obyvatelstva podle hlavnich vékovych skupin, CR, 1991-2003 (v %)

O1 | 92 | 93 | 94 | 95 | 96 HT 4 9% 00 LY | 02 | 03

Ind e staf 244 270 202 0924 954 921 1002 1025 1064 107 1122 1195 1291
I ez z3visl ozt | || 245 234 322 3 288 288 2F¥9 2Y0 263 255 247 2900 235
Ind e z3vislast I " 202 204 200 287 2845 233 284 27T 2Ta 2yo 22 2aF 202
Indesx ek, zafiZeni|| 628 | 625 6412 592 5332 571 860 549 542 534 5289 522 527

Tab. 2: Indexy zatiZeni produktivni sloZky obyvatelstva, CR, 1991 -2003°

Z prvni tabulky je zietelny pokracujici pokles procentudlniho zastoupeni détské slozky,
coZ znamena znacné starnuti nasi populace. Zaroven nad touto slozkou zacala procentualné
prevazovat skupina obyvatel nad 60 let, jejiz podil bude pravdépodobné diky nizké
porodnosti narlistat. Demograficky informacni portal 2004-2009 dale uvadi: ,(...) nejenZe se
do budoucna vyrazné zvysi pocet osob v dilchodovém véku, ale zdroveri se zméni i vékovd
skladba starsi populace: vzroste podil osob starsich 80 let, tedy téch, u kterych Ize
predpoklddat vyssi potfebnost socidlni a zdravotni péce. Naopak k poklesu détské sloZky
doslo mezi lety 1991 a 2003 velmi vyrazné, z 21,1 % na 15,4 %.“ Podivame-li se na tabulku
indexU zatiZzeni produktivni slozky obyvatelstva, nejpatrnéjsi zménu pozorujeme u indexu
stdri, ktery za tfinact let vzrostl o0 39,7%. Za dlvod mizZeme opét pokladat pokles porodnosti

a narast nadéje dotziti pfi narozeni.

% Proces demografického starnuti Ize charakterizovat pomoci indexu stafi, indexti zavislosti a indexu ekonomického
zatiZeni:

e Index stari vyjadruje, kolik je v populaci obyvatel ve véku 60 let a vice na 100 déti ve véku 0-14 let.

e Index zavislosti | vyjadiuje pocet déti ve véku 0-14 let na 100 osob ve véku 15-59 let.
e Index zavislosti Il udava pocet osob ve véku 60 a vice let na 100 osob ve veku 15-59 let.
]

index ekonomického zatizeni znazorriuje pocet déti ve véku 0-14 let a pocet obyvatel ve véku 60 a vice let
na 100 osob ve véku 15-59 let. (Demograficky informacni portal 2004-2009)
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Vyse zminovana fakta, at uZz jde o ramec evropsky (potazmo globalni, hovofime-li
o Americe, budouci Asii a Austrdlii) ¢i cesky, jiz maji a predevsim budou mit zasadni vliv na
zakladni systémy a instituce dnesnich spole¢nosti. Znacné zatizenym se stane predevsim
socialni systém.* V dasledku toho u? nyni vznikaji snahy o zvy$ovani pottu let obcand
stravenych v praci. Demografické zmény nuti k odezvé nejen podniky, které se s novou
situaci snazi vyporadavat v rdmci svych moznosti s cilem zachovat si konkurenceschopnost,
ale i slozku statni, kterd usiluje o stabilitu a funkénost socidlniho systému, a v neposledni
radé i obcany, jez se nové situaci budou nebo uz musi pfizplsobit. A pravé snahy a strategie
vSech zainteresovanych stran by se v urcitych ohledech mély protnout v implementaci age
managementu. Jak uvadi dokument A guide to good practice in age management 2006, s. V,
»Spolecnym cilem vsech by mél byt ,rozvoj dovednosti, zaméstnatelnost starsich lidi pricemz

udrZzeno musi byt zdravi, motivace a vykonnost pracovniki v pribéhu jejich starnuti.“

Dfive neZ dojde na definici age managementu, mél by byt vymezen pojem starsi
zameéstnanci/pracovnici prfipadné obecnéji generace, ktery se bude objevovat v celé
nasledujici praci. Podle tradi¢ni psychologie prace patfi lidé nad 45 let do skupiny takzvanych
,Stdrnoucich osob” a lidé nad 55 let do skupiny ,starych osob”. (Aging and shiftwork 2008, s.
171) Cesky preklad druhé jmenované (,aged persons”) se nicméné muze zdat ponékud
nevhodny diky moznému pejorativnimu vyznéni. Vzhledem k tomu, Ze v ddle citovanych
textech se vétSinou hovofi o skupiné lidi ve véku 50 let a vice, bude v této praci ddle
pouzivan pojem starsi zaméstnanci, ktery ma byt chdpan jako vyraz zahrnujici skupinu osob
mezi padesati lety a vékem odchodu do dlchodu (jenZ neni striktné fixni). Stejné tak do této

skupiny mohou byt fazeni byvali zaméstnanci, ktefi uz do dlichodu odesli, ale pro organizaci

*  Nejvétsi ndrdist skupiny lidi ve véku 65+ je olekdvdn mezi lety 2015-2030. Potencidini negativni efekt
stdrnouci populace na verejné rozpocty (napr. na dichody a zdravotni péci) a ekonomicky rist (jako vysledek
poklesu pracovni sily) musi byt obrdcen v prileZitost pro spole¢nosti a samy starsi pracovniky, jak vylepsit
pracovni vyhlidky starsich pracovniki.” (Baseline Study 2011, s. 5-6)
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nyni pracuji pfileZitostné, pfipadné na zkraceny uvazek. Také spodni hranice by méla byt

vnimana spise jako pruzna pohybujici se pfipad od pfipadu mezi 45. a 55. rokem Zivota.

2.2 Age management a jeho vymezeni

Pocatky age managementu mulzeme hledat v severskych zemich, kde se v ranych
80. letech vyzkumem pracovnich schopnosti a predevsim otazkou, jak dlouho jsou lidé
schopni pracovat, zacal v Helsinkdch zabyvat Juhani limarinen a jeho kolegové. ,JelikoZ vyslo
najevo, Ze manaZefi maji zasadni vliv na zmény v pracovni schopnosti, byl na zacdtku 90. let
predstaven koncept age managementu.” (llmarinen 2011, s. 12) llmarinen uvadi, Ze po
jedenactiletém longitudindlnim vyzkumu 6500 zaméstnancd se vroce 1992° ukazalo, e
»ManaZefi a vedouci pracovnici jsou klicovymi hrdaci ovliviiujici pracovni schopnost starsich
pracovniki. Pokud si vedouci uvédomuji vék svych podrizenych a jsou pfipraveni pro néj
nachazet Fedeni, pracovni schopnost se zvyi. Pfi opaéném chovani se snizuje.® (llmarinen

2011, s. 14)

Age management je pomérné Sirokym konceptem, ktery v sobé mize zahrnovat nejen
¢innosti vztahujici se k organizacim, ale i k celé spole¢nosti i jedincim. Je to termin, ktery
byva v rlznych kontextech spojovan s mnoha pojmy jako je ,management vsech vékovych
skupin, demografické zmény, stdrnouci populace, aktivni stdrnuti, protidiskriminacni
strategie atd.” (A European Age Management Network 2007, s. 14) Jiny zdroj uvadi moznou
uzsi definici: ,Age management je termin uZivany pro cinnosti, jejichZ tucelem je podporovat

komplexni pristup k Feseni demografickych zmén na pracovisti. Rddnd praxe v age

> Vlyzkum na pracovni schopnost WAI (work ability index) probihal v letech (1981 — 1985 — 1992 — 1997 a 2009)
® Skoleni age managementu zacalo (...) v roce 1993 a Sesty mezindrodni kurz age managementu byl uskutecnén
v roce 2010. (IImarinen 2011, s. 14)
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managementu byla definovdna jako opatreni, kterd ,bojuji s vékovymi bariérami a/nebo
podporuji diverzitu” (Ageing in Employment 2000, s. 81-83), nebo také jako ,c¢innosti, které
zajistuji, aby kazdy zaméstnanec dostal mozZnost naplnit svij potencidl a nebyl znevyhodnén

kvili svemu véku.” (A guide to good practice in age management 2006, s. 1-2)

Jinou, ale také Sirokou definici uvadi evropska organizace ESF-Age Network: ,Age
management je vse o boji svékovou diskriminaci a nezaméstnanosti, podporujici lepsi
management lidskych zdroji, poskytujici vhodné pracovni podminky, celoZivotni pristup
k praci i kcelozivotnimu uceni. Opatieni pro zlepSeni obou schopnosti pracovat a
zameéstnatelnosti poskytujici vyhody pro vsechny vékové skupiny, muZze a Zeny a vSechny

zameéstnané i prdci hledajici.” (Baseline Study 2011, s. 34)

2.2.1 Triroviny age managementu

2.2.1.1 Rovina organizacni - firemni

Velmi casto byva age management skloiovdn v souvislosti s pracovni silou.
Zjednodusené receno, age management se snazi nedostatek novych mladych zaméstnanc(
nahradit zdroji spocivajici ve starSich soucasnych ¢i budoucich zaméstnancich. , Budouci
ekonomicky rust, obchodni soutéZ a efektivita budou stdle vice zdvislé na tom, jak efektivné
zaméstnavatelé budou umét vyuZit starnouci pracovni silu.” (A Guide to Good Practice in Age
Management 2006, s. 1). Dfive byvalo béiné, Ze mladych zdjemcl o prdaci byl dostatek a
obvyklou praxi byl mnohdy pfedcasny odchod do dichodu starSich zaméstnancu, ktefi méli

»uvolnit misto®. Dnes je situace mnohem obtiznéjsi.

11



Vyse zminéné je nicméné jen Casti problém(, pro jejichz rfeSeni organizace hledaji
pomoc v age managementu. Jak uvadi dokument An European Age Management Network
2007, s. 14, problémy a vyzvy se nejc¢astéji objevi v pfipadech jako restrukturalizace firmy,
rozvoj trhu, organizacnich zmény, technologicky rozvoj, vétsi ztrata dovednosti, tedy odchod
zkuSenych zaméstnanc(, nedostatek pracovni sily, atd. Pak jsou tady dalsi firemni specifika,
jez mohou byt didvodem k vyhledani age managementu: tlak na sniZeni nakladd, pozadavky
spotrebitelli, proménujici se potreby vyroby, snaha o udrzeni schopné pracovni sily nebo i

zména socialnich hodnot uvnitf spole¢nosti.

2.2.1.2 Rovina spolecensko-politickd

Starnuti a prodluZzovani doziti populace nastolily otazky, které by mély byt feSeny nejen
na urovni firem, lokalnich zastupitelstev, ale také na Urovni narodni i mezinarodni politiky.
Age management se na tomto stupni tyka predevsim trhu préce, socialni a pracovni politiky
statu. Nejaktualnéjsi vychodiska pro strategii age managementu na uUrovni Evropské Unie
nalezneme v, Evropské strategii 2020’ . Stejné jako , Evropskd komise*® a dfivéjsi , Evropskd
strategie zaméstnanosti® (pro obdobi mezi lety 2000-2010) ,je zaméfena na vyssi
zaméstnanost, zvldsté starsich zaméstnancu, a na problémy, které vyplyvaji ze zmensujici se

a stdrnouci pracovni sily.” (Baseline Study 2011, s. 5).*°

,Evropsky socidlni fond 2007-2013“** je hlavnim ndstrojem pro implementaci cilii
,Evropské strategie zaméstnanosti” zvlasté pak opatfeni age managementu. (Eurofound

2007, European Employment Strategy). BohuZzel mnohych cilG vytyenych na prelomu

’ Europe 2020 Strategy (Europe 2020)

8 European Comission

° Lisbon and European Employment Strategies

1% Jako pfiklad dal$iho dokumentu obsahujici navrhy a opatfeni age managementu mdzeme uvést (The Madrid
liternational Plan of Action and Aging 2008)

" European Social Fund 2007-2013
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tisicileti ,Evropskou strategii zaméstnanosti“ nakonec nebylo dosazeno. Pfi¢iny mizeme
hledat jak vekonomické krizi, tak i v nedostate¢ném provazani evropské strategie
s narodnimi politikami. (European Trade Union Confederation 2006).'* Otazkou zGstava, jak

realistické budou vize Evropské strategie 2020.

V Ceské republice mQZeme zdkladni myslenky a opatfeni souvisejici s age
managementem nalézt naptiklad v Ndrodnim programu pfipravy na starnuti na obdobi let
2008 az 2012. Jedna z nejdulezitéjsich oblasti, kterd je zde zminovana, je aktivni starnuti.
Lidé musi byt zdravéjsi a spokojenéjsi, aby byli schopni a ochotni zistat déle v zaméstndni,™
Meéli by byt pripravovdni pro delsi a flexibilnéjsi kariéru a aktivni pfistup k rozvoji svych
dovednosti. Spolecnost a zaméstnavatelé musi tuto skutecnost cilevédomé reflektovat
v koncepci rozvoje lidskych zdroji a zacit investovat do udrZeni schopnosti, dovednosti
a zaméstnatelnosti™* rostouciho podilu starsich osob na trhu prdce.” (Kvalita Zivota ve stdfi

2008, s. 21). Tato strategie jasné vychazi z evropského konceptu.

Co se tyCe organizaci a sdruZeni, age managementem se v posledni dobé intenzivnéji
zabyvéa AIVD — Asociace instituci vzdéldvdni dospélych CR. AIVD realizuje dvoulety projekt
s nazvem ,Strategie Age Managementu v Ceské republice”. Mezi jeji hlavni cile patfi:

1) Preneseni inovativnich ndstroji k feSeni problematiky cilové skupiny 50+ na trhu prdce.

2) Aplikace princip Age managementu v Ceské republice. (AIVD 2011)

12 Konkrétni data uvadi naptiklad Anni Weiler: ,Mira zaméstnanosti starSich zaméstnanct vzrostla o 8,5 bod
Z 36,9% v roce 2000 na 45,6% v roce 2008. Riist 0,7% také miZeme pozorovat (...) od prvni ¢tvrtiny roku 2008 do
prvni Ctvrtiny roku 2009.” (Weiler 2009, s. 38)

B ,2vyseni ekonomické aktivity a zaméstnanosti je klicovou strategii k FesSeni ekonomickych vyzev spojenych se
stdrnutim populace. Problémem stdrnuti populace neni ani tak jeho dopad na ekonomiku, jako spiSe jeho
interakce se situaci na trhu prdce a charakteristikami penzijniho systému. Starnuti a pripadny ubytek pracovni
sily mizZe byt do znac¢né miry kompenzovdn zvysenim zaméstnanosti. Ekonomicky dopad stdrnuti populace bude
do znacné miry zavisly na tom, jak vyuZijeme ziskané pfiristky v délce Zivota.” (Kvalita Zivota ve stari 2008, s.
21)

14 Specifickd mira nezaméstnanosti starSich uchazecd, kterd v obdobi 2004 aZ 2008 klesla témér na polovinu,
vzrostla v priibéhu roku 2009 zpétné na trovefi roku 2004.“ (Zprdva o plnéni Ndrodniho programu pfipravy na
starnuti 2011, s. 21).”“ Dokument Kvalita Zivota ve stari 2008, s. 21, nicméné pocitd s 55% zaméstnanosti
starsich osob do roku 2012.“
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2.2.1.3 Rovina jednotlivce

Jako posledni uhel pohledu je nutné uvést i vztah jednotlivel k age managementu.
Demografické zmeény jasné vedou ke zménam legislativnim znamenajici nejen pozdéjsi
odchody do dlchodu, ale i proménujici se ekonomickou situaci lidi. Kazdy za sebe by se
proto mél snazit ,zustat co nejdéle zaméstnatelny a prizplsobovat se trhu prdce pomoci
nepretrzitého obnovovadni svych dovednosti a pristupu i ve starsim véku.“ (An European Age
Management Network 2007, s. 14). Starnuti a postupné ubyvani sil se u kazdého lisi a mGze
byt nékdy i pouze subjektivniho razu. | diky tomu je tézké zretelné stanovit vékovou hranici,
kdy lidé prestavaji byt schopni plnohodnotné vykonavat svou praci. Uréeni takového prahu
by snejvétsi pravdépodobnosti navic zavdalo pfic¢inu k diskriminaci. Klast si otazky
a predevSim hledat feseni spojené s age managementem by se vSak mélo stat vlastni
kazdému, a to nejenom v pozdnim véku, ale v prlibéhu celého Zivota. Pracovni organizace
a socialni systém mohou napomoci prizplisobeni pracovnich a Zivotnich podminek ménici
se Zivotni situaci starnoucich zaméstnancl i lidem hledajici praci. Avsak aktivni pfistup
k u¢eni se novym vécem, adaptace na ménici se naroky pro vykon prace, definovani svych

potfeb a zdravy Zivotni styl bude vidy zaviset na lidech samotnych.
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2.3 Pracovni vykon mladych a starSich pracovniki

Age management by mél prostupovat celym Zivotnim cyklem ¢lovéka. Koho se vSak
nejvice tykd, je starsi generace. Bohuzel obecné prevaZzuje ndzor, Ze starSi pracovnici jsou
mzdové nakladnéjsi a pfitom méné vykonni. Tento stereotyp se mimo jiné odrazi i ve
vybérovych fizenich. Morschéuser a Sochert vsak uvadi, Ze neexistuje Zddné védecké
potvrzeni toho, Ze starsi zaméstnanci jsou méné inovativni, efektivni, kreativni a hire schopni
se vypofddat se stresem neZ mladsi pracovnici. Casté predsudky zaloZené na ,deficitnim
modelu véku”, ktery interpretuje pracovni vykonnost starSich zaméstnanci jako disledek
fyzického/mentdlniho procesu degenerace, uz nejsou déle udrZitelné. (Morschduser, Sochert

2006, s. 15)

Starnuti je nepopiratelny proces, ale jeho dopady na vykon prace nejsou mnohdy tak
fatalni, jak by se na prvni pohled mohlo zdat. Jinak se samoziejmé jevi souvislost pracovniho
vykonu a fyzického starnuti a jinak pracovniho vykonu a mentalniho starnuti. Morschéuser a

Sochert uvadi fakta z laboratornich vyzkumu:

e ,Na zdkladé statistickych vysledku je fyzickd sila Sedesdtiletého clovéka zhruba 75%
v porovndni s hodnotami tficetiletého ¢&lovéka.™> Vykonnost kardiovaskuldrniho
systému taktéZ vyznamné klesd v zdvislosti na véku, a to aZ o 30% mezi 30. a 60.
rokem. (...)

e Fyzickd rychlost, obratnost, odolnost, sila a koordinace dosahuje vrcholu v rané
dospélosti, pak pomalu klesa a po ¢tyficatém roku véku pada vyraznéji.

e S pribyvajicim vékem se zhorsuje zrak (akomodace oka, ostrost a rozliSeni kontrastu).

Klesd prdah sluchu predevsim ve skdle vysokych frekvenci.

> Dokument vychazi z knihy autorky (Grandjean, 1979)
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e (o se tyce vyvoje pozndvacich schopnosti, existuji studie, které poukazuji na slabé i
silné stranky pojici se s pribyvajicim vékem starsich pracovnikd. (...) Pri rozliSeni na
krystalickou” a ,fluidni“ inteligenci, je drive zminénd udrZitelnd do pozdniho véku

16

nebo se dokonce zvysuje. Druhd jmenovand naopak sldbne. ™ (Morschéuser, Sochert

2006, s. 15)

VysSe zminéné negativni faktory tykajici se vykonu prace mohou byt mnohdy ¢aste¢né
nebo Uplné eliminovany za pomoci vhodné upraveného pracovisté (ergonomie), pomucek
(bryle, naslouchadla atd.) a vzdélavanim, které je vhodné uzplsobené starsSim
zaméstnanclm. Pracovni vykon je také vZdy ovliviiovan individualnim Zivotnim stylem, mlze

se proto mnohdy znacné lisit od jedince k jednici.

Morschduser a Sochert dale uvadi zajimavy poznatek z jiné vyzkumné studie. Jednalo
se o srovnani pracovniho vykonu skupiny mladych a starich pracovnik(.'” Tato studie totiz
potvrdila, Ze , neexistuje Zadny vyznamny rozdil mezi vykonem prdce starsich a mladsich
pracovniki“®. Daléim jejim poznatkem pak bylo, Ze ,rozdily ve vykonu prdce jsou v rémci
jedné skupiny vétsi neZ mezi skupinami lisici se vékem.” Jednim z moznych vysvétleni muze
byt, Ze starsi pracovnici pravdépodobné dokaZzou kompenzovat jakykoliv nedostatek ve svych
individualnich dovednostech svymi dalSimi silnymi strankami. (Morschéuser, Sochert 2006, s.

16)

® Teorie vzchazejici od autord Johna L. Horna a Raymonda Cattella ,Krystalickd inteligence” znamena
schopnost vyporadat se se znamymi poznavacimi problémy a obsahuje faktické znalosti, ,fluidni inteligence” je
schopnosti zvldadnout nové typy dusevnich Ukol( a také schopnosti mysleni zménit. [pzn. HM]

7' Do studie byli zahrnuti jak kvalifikovani vyrobni délnici, tak trénovani délnici pracujici na montdznich linkdch,
tridici pracovnici na posté a administrativni pracovnici, operdtofi stroji i kvalifikovani pracovnici
provadeéjici komplexni kontrolni ¢innost.”

'8 (Kruse 2000)
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Obdobné vysledky potvrzuje podle Morschéusera a Socherta 2006, s. 16, vyzkum
institutu Labour Market and Occupational Research,™ ktery p¥ichazi se zavérem, ze ,starsi
pracovnici nejsou v zdsadé méné vykonnymi pracovniky neZ ti mladsi. “ Nicméné jisté rozdilné
charakteristiky vyzkum popisuje: ,,empirickd znalost, mordlka, disciplina a ddraz na kvalitu
byvaji vnimdny spiSe jako silné stranky starsich pracovniku. Jiné vykonnostni charakteristiky
jako schopnost ucit se, lépe se vyrovnat s fyzickou zatézi a ochota ucit se novému byvaji

pripisovdny spise mladym pracovnikim. “*°

Obecné by se dalo shrnout, Ze uroven vykonu pracovnikl se v prlbéhu starnuti
neméni. Co se vSak méni, je struktura tohoto vykonu. Zplsob jakym jsou cinnosti
vykonavany. Mnoho vlastnosti jako je empirickd znalost, vztah k bezpecnosti prace,
ke kvalité, zkuSenosti, feCové schopnosti se s pribyvajicim vékem spise zlepsuiji. Jiné, jako je
ochota ke spolupraci, komunikace a kreativita, se méni jen zfidka. Pak je zde posledni
skupina, na niz se vék podepise nejvice, a to je Ubytek fyzické sily, zhorseni zraku a sluchu

a snizeni mentalni pohotovosti.

! Dotazovani vtomto vyzkumu byli personalisté, ktefi se méli vyjadfit, co vnimaji jako silné/slabé stranky
u mladych/starsich pracovnik(.
*°(Bellmann, Lutz et al. 2003)
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2.4 Hlavni divody aplikace age managementu na urovni organizace

Vyse byly strucné zminény moziné sféry puUsobeni age managementu, nastinéni
moznych limitd ale i prilezitosti starSich pracovnik(l. ProtoZe se tato prace bude zabyvat
aplikaci age managementu ve firmé, zaméfime se nyni na jeho dlvody a zdsady pouziti

na urovni organizace.

Pro¢ pouzivat zdsady age managementu? ZkuSenosti organizaci, které ho jiz aplikovaly, jsou:

e _Vybrat a pfijmout starsi zaméstnance pro organizaci znamend vyhodu v jejich
zkusenostech a dovednostech.

e Pro organizaci je vyhodné investovat do zdravi a vzdéldni stdrnouci pracovni
sily, protoZe dojde ke sniZzeni nakladd.

e UdrZeni starsich zaméstnancli znamendad vyhnuti se ndkladné ztraté dovednosti
a muZe zdrovefi znamenat zvyseni podilu na trhu.

e Vékovd rozmanitost miZe napomoci mezigeneracni solidarité a i zvysit motivaci

k prdci.” (A guide to good practice in age management 2006, s. 5)

Nabor starSich zaméstnancli mize znamenat pfinos v jejich jiz ziskanych zkuSenostech
a také vtom, Ze zaskoleni uz obvykle nebyvd v porovnani s mladymi zaméstnanci tak
financné ani ¢asové ndrocné. Trh prace také mnohdy nemusi nabizet Zadouci vybér
z mladych kandidatl a zminéna vékova skupina tyto kandidaty naopak poskytovat muze.
Soucasni starSi zaméstnanci pak mohou byt vnimani jako jesté vétSi vyhoda. Disponuji
firemnim know-how, nékdy dokonce dlouholetym, které mnohdy neni zcela jednoduse
prenositelné. UdrZeni si takovych zaméstnancl muze byt pro danou firmu klicové i z pohledu

zvysSeni konkurenceschopnosti na trhu. Jak uz bylo zminéno v prvni kapitole, demograficka
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situace se postupné méni smérem k stale vétSimu zastoupeni starSich obyvatel. Pfirozené se
tak zaroven rozsifuje skupina starSich zakaznikd, jejichz potfeby umi vétsinou lépe rozpoznat
opét starsi zaméstnanci. Otazkou samoziejmé z(istava, nakolik obecné a predevsim u jakych
pozic si firma muze dovolit jit cestou ziskavani starSich zaméstnancu. Limity pfijeti starsiho,
pfipadné udrZeni si soucasného starSiho zaméstnance na administrativnich pozicich, nejsou
vétSinou velké, pfipadné Zzadné. Na druhou stranu délnické pozice, které jsou narocné
fyzicky, takto oteviené mnohdy byt nemohou. Jedna ze =zdkladnich strategii age
managementu je taktéz vékova diverzita, coZ znamena vyrovnané zastoupeni jak starSich,
tak mladsSich zaméstnancl ve firmé. Takto vyrovnané zastoupeni mulZe spolecné
s podporujici firemni kulturou vést k vétSimu porozuméni mezi viemi vékovymi skupinami,
zlepSeni komunikace, motivace i k lepsSi firemni vykonnosti jako takové. Mezi vyse
zminénymi body jsou i preventivni opatfeni, na néz by mél zvlasté kladen diraz. Skupina
starSich pracovnikd byva castéji ohroZzena nemocnosti. Spravna preventivni zdravotni péce
mUzZe témto potizim ve velké mife zabranit. Stejné tak kontinudlni vzdélavani v tzv. tvrdych
i mékkych dovednostech je duleZitd stejnou mérou jak u mladych, tak i u starSich

zaméstnancll. Pravé deficit ve vzdélavani (kdy firmy do starSich zaméstnancl nechtéji jiz

investovat) mlze byt nejcastéji zaménén se zhorSenim mentalnich schopnosti zaméstnancu.
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2.5 Rozmér plisobnosti age managementu na irovni organizace
Age management by se v organizaci mél vztahovat k témto sedmi oblastem:

o Vybérové fizeni

e Vzdéldvani, trénink a celoZivotni uc¢eni

® Rozvoj kariéry

e Podminky nastaveni pruzné pracovni doby

e Ochrana zdravi, prevence onemocnéni a ergonomie pracovniho prostfedi

e Pfesuny na jiné pracovisté

e Odchody do diichodu

e Komplexni pristup“

(A guide to good practice in age management 2006, s. 7)

Morschduser a Sochert dale tyto body doplnuji:

e Prenos know-how

e Firemni kulturu (kterd nicméné muZe byt zafazena ke komplexnimu pfistupu)

(Morschduser, Sochert 2006, s. 28)

Vyse zminéné body mohou byt brany jako fesSeni akutnich ptipadd, l1épe by vsak mély

fungovat jako preventivni praxe.

V drivéjSich kapitoldch byl vybér zaméstnanclh jiz zminén. Je nicméné nutné
pfipomenout, Ze age management se nezaméruje pouze na hledani starSich zaméstnancu,

ale usiluje o co nejvhodnéjsi vékovou diverzitu ve firmé. Coz v nékterych ptipadech muze
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naopak znamenat zacileni na mladé talenty.?! Pfesto bychom se méli pozastavit u pravidel
naboru zamérujici se cilené na starsi uchazece o praci, ktery byva ve firmach méné ¢astou
praxi. Zakladem takového vybérového fizeni je cilend inzerce (zdlraznéni faktu, Zze ve firmé
budou vitani i lidé starSiho véku s relevantni praxi) nebo minimalné inzerce ve formatu, ktery
nezvyhodnuje pouze mladé uchazece o préci. Pri pohovoru by mél byt kladen diraz na
zjisténi skutecnych zkuSenosti a dovednosti kandiddta a oprosténi se od predsudkl
spojenych s vyssim vékem (v takovém pripadé je vhodné najmout specialistu). Mél by byt
volen nediskriminujici jazyk vyjadfovani, vyzdvihnut pfistup firmy k vékové diverzné a vyhody

vyplyvajici ze zaméstnani pro starsi pracovniky atd.

Vzdélavani, trénink a celoZivotni uceni je kapitolou pomérné Sirokou a rozvétvenou.
Zakladem vztahu age managementu a vzdélavani je opét vhodny rovny pfistup ke
vsem zaméstnancim napfi¢ celou firmou. Zda se, Ze jde o logicky a evidentni postup, ale
praxe bohuzel ukazuje, Ze mnohé firmy do starSich zaméstnancli vtomto ohledu nerady
investuji. Sami tito zaméstnanci pak nabyvaji faleSného pocitu, Ze Skoleni skutecné
nepotfebuji, nebo hire, citi se vylouceni. Dokument A guide to good practice in age
management 2006, s. 10 vyjmenovava tyto podminky pro dobrou praxi vzdélavani: ,rovny
pfistup pro vSechny, zaméfrit se zvldsté na starsi pracovniky, dostatecné je motivovat, vytvofrit
specidlni metodologie a poskytovat jim podporu. Zavést systém pravidelného hodnoceni,
analyzovat poZadavky firmy a vhodné je zkombinovat s vyhovujicimi individudInimi
dovednostmi a tyto dovednosti pomoci Skoleni rozvijet. PrubéZiné monitorovat potreby

vzdélavani jednotlivych zaméstnancu, svdzat trénink s kariérnim postupem i celoZivotnim

ucenim, usporddat prdci tak, aby vedla k rozvoji i vzdéldvdni (vytvorit napriklad pracovni

?! Viiz p¥iklad v kapitole 4.1.
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tymy z pracovnik( rizného véku). VyuZivat starsich pracovniky jejich schopnosti a znalosti

jako skolitele a mentory a vytvofit firemni databdzi znalostni. “

Rozvoj kariéry v sobé nemusi nutné znamenat pouze postup po hierarchické linii. MGze
byt rozvojem vtom smyslu, Ze si zaméstnanec rozsifi znalosti na jiné pozici a vyuZije své
schopnosti nejlepSim moznym zplisobem. Planovani a jistoty z néj vyplyvajici ma pozitivni
efekt na mozny stres pochdzejici z nejisté budoucnosti. Nepopiratelny je také ucinek
motivacni zvysujici flexibilitu a produktivitu a vedouci ke zvyseni loajalnosti k firmé. Ve chvili,
kdy se u nékoho stane premisténi na jiné pracovisté nevyhnutelnym, bude takovy ¢lovék pro
firmu mnohem lépe vyuzitelny. (A guide to good practice in age management 2006, s. 11-

12)

Prodluzovani délky doziti s sebou nese nové nebo spiSe dlouhodobéji zatézujici
povinnosti. Vék rodicd soucasnych starSich zaméstnancl se také prodluZuje, bohuzZel
mnohdy uZ nemusi byt schopni plné se o sebe postarat. Pomoc, kterou zaméstnanci
poskytne firma ve formé specidlné upravené flexibilni pracovni doby, proto mlzZe zasadné
zlepsit Zivotni situaci. Takovy zaméstnanec si pak Iépe dokdZe zorganizovat své povinnosti,
je motivovanéjsi v praci vykonnéjsi a loajalné;jsi k firmé. Druhym, jesté zdsadnéjSim divodem
pro zménu pracovni doby je naro€nost prace na smény. ,,V dlouhodobém horizontu je prdce
na smény a nocni prdce zndmym rizikovym faktorem pro mnoho psychosomatickych,
gastrotestindlnich, psychoneurotickych a kardiovaskuldrnich poruch a onemocnéni.?* (...) Zdd

se, Ze kriticky vék pro zvyseni intolerance vuci prdci na sméndch a prdci v noci je mezi 45.-50.

22 COSTA a DI MILIA vychazi ze studii: Axelsson, 2006; Moreno et al., 2006; Reinberg et al., 2007
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rokem Zivota®.“ (Costa, Di Milia 2008, s. 173). Davodd pro Upravu pracovni doby

samoziejmé muze byt vice. Citlivé pfizplsobeni se skutecnym potfebam zaméstnancl
by mélo patfit mezi zékladni cile organizace. Uprava pracovni doby m@ze byt rliznoroda:
LUprava rozvrhu smén, specidlni uprava dennich nebo tydennich pracovnich hodin, pruznd
pracovni doba, ¢dstecny odchod do duchodu, specidlni prispévek pri odchodu do diichodu,
“

specidlni model prechod( na jind pracovisté a osvobozeni starSich pracovniki od prescasd.

(A guide to good practice in age management 2006, s. 14)

Uprava pracovni doby je jen jednim z mnoha krok(, které musi byt ve firmé
podniknuty, aby zaméstnanci pracovali ve vhodnych podminkach a bylo udélano maximu
pro jejich dobry zdravotni stav. Ptirucka A guide to good practice in age management 2006,
s. 17, opét vyjmenovava zakladni body, které by mély byt vidy zhodnoceny a dodrZzovany:
,analyza potenciondiniho rizika na pracovisti, firemni zpravy a pracovni skupiny zabyvajici
se zdravim, specializovani lékari, ktefi budou k dispozici zaméstnancum v pripadé potreby,
vyzkumy mezi zaméstnanci, uc¢ast zaméstnanci a jejich vzdélavani, co se tyce zdsad zdravi,
pravidelné zdravotni prohlidky, skoleni vedoucich a klicovych pracovnik( v ohledu na techniky

managementu zdravi, ergonomicky pracovni prostredi.”

Pfesun( na jind pracovisté jsme se dotkli uz v nékolika prfedchozich odstavcich. Dlvod
muze byt nékolik. Zdravotni stav, zvySeni nebo rozsifeni kvalifikace, zhorSeni zpUsobilosti

danou praci vykonavat atd.

Uvedme nyni jen kratce zdkladni zasady spravného postupu pfi prechodu na jiné
pracovisté. Rozhodné by do tohoto procesu méli byt zcela zainteresovani zaméstnanci, jichz

se zména tykd. Pfesun by mél byt systematicky a dobfe promysleny, coz souvisi

>3 costa a Di Milia vychdzi ze studii: Reinberg et al., 2007 Takahashi et al., 2006
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i srespektovanim moznosti a kompetenci soucasného zaméstnance, a vhodnym sladénim
s potfebami organizace. Rozhodnuti o pfesunu by mélo padnout po kolektivnim zhodnoceni
situace lékafem, nadfizenym, personalnim oddélenim, rady zaméstnancli popripadé
externim expertem atd. V pfipadé prerazeni na pracovisté, které stoji na mzdovém Zzebricku

nize, je také vhodné poskytnout finanéni kompenzaci, aby nedoslo k rapidnimu poklesu

pfijmu zaméstnance. (A guide to good practice in age management 2006, s. 20)

Odchod do dlchodu, at uZ jde o odchod fadny nebo zapfi¢inény zdravotnimi ¢i jinymi
okolnostmi, je vidy citlivou zalezitosti. Problémim spojenym s predcasnym odchodem
zaméstnancl do dlchodll se bohuZzel nékdy nevyhne ani ten nejuvédomeélejsi firemni
management. Pro co nejhladsi pribéh této Zivotni zmény i zmény pro organizaci je vhodné
ridit se urcéitymi zdsadami: pripravné opatfeni pro odchod do dlchodu na urovni
korporace/organizace, poskytnout zaméstnanci poradenstvi (at uz externi nebo interni),
umoznit byvalym zaméstnanclm setkavat se se zaméstnanci soucasnymi. Pred uplnym
opusténim zaméstnani je také vhodné zvolit postupny odchod ve formé zminované flexibilni
doby, ¢asteéného Uvazku nebo v Ceské republice stile exotického pojmu sabbaticalu* pro
pfipravu na nastdvajici Zivotni zménu. Postup je také moZny opacny, a to ve chvili, kdy jde uz
o byvalého zaméstnance. Je mozné volit rizné formy vypomoci v podobé prace na dobu
urcitou, narazovou vypomoc, poradenstvi atd. (A guide to good practice in age management

2006, s. 21)

Pfenos know-how se nejvice poji se zménou ndplné prace, pfesunem na jiné pracovisté
a odchodem do dlichodu. MiZe o ném byt uvazovano na urovni jednotlivcl, ale predevsim

by také mélo jit o dlouhodobou celofiremni strategii, jejiz cile jsou planovany

24 . Sy . “ . vy o L _—
Jedna se o vyjimecné pracovni volno udélené po vice letech tvrdé, Uspésné prace, které je obvykle cerpano
od 3 do 24 mésicu. [pzn. HM]
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a koordinovany. Na urovni individudlni mu(zZe jit naptiklad o mentorstvi, na Urovni
celoorganizacni pak planovani vékové diverzity a predvidani hromadného odlivu know-how,

napfiklad pfi odchodu do diichodu vétsiho poctu zaméstnancu.

Argumenty, pro€ aplikovat age management, byly zminény nékolikrat. Je evidentni, ze
hlavnim dlivodem zmén jsou spokojenéjsi, zdravéjsi a tim padem vykonnéjsi zaméstnanci,
coz je v dusledku ekonomictéjsi a pro Zivot ve spolecnosti vyhodnéjsi pro vsechny strany -
jednotlivce, firmu i spole¢nost. Jde o strategii s pfesahem mimo pracovni Zivot. Poslednimi
zminénymi body ve vyctu jsou proto logicky komplexni pfistup a firemni kultura. Spravny
pfistup proto znamena pravidelnou aplikaci preventivnich opatfeni, zacileni na cely pracovni
Zivot, vSechny vékové skupiny a ne pouze na starsSi zaméstnance - holisticky pfistup, ktery
zahrnuje vSechny dimenze age managementu. V kratkodobém horizontu jsou to napravna
opatfeni pro starsSi pracovniky, ktefi jsou jiz zasaZeni s vékem souvisejicimi problémy
v zaméstnani, jako je deficit znalosti a dovednosti nebo zdravotni problémy zplsobené

tézkou praci. (A guide to good practice in age management 2006, s. 23)

Logicky by vSechny vySe zminéné body mély korespondovat s firemni kulturou tak, aby
bylo dosazeno maximadlniho uUcinku. Firemni kultura by méla obsahovat tyto zasady:
,kolegidlni a podporujici atmosféru na pracovisti; uvéritelny a na spoluprdci orientovany styl
vedeni; otevienost persondiniho oddéleni k zlepsujicim ndvrhiim zaméstnancu; ochota vsech
byt flexibilni, samostatny a jedinecny; citlivost vici diskriminaci a schopnost asertivni reakce,
podpora iniciativy a osobni odpovédnosti zaméstnancu, kterd predpoklddd odpovidajici

pfileZitosti pro individudlni rozhodnuti a oblasti vlivu.” (Morschduser, Sochert 2006, s. 63)
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2.6 Jak zacit age management aplikovat

Age management v sobé zahrnuje mnoho oblasti, které mohou byt v dané organizaci
aplikovany. Na druhou stranu ne vzdy se daji vSechny postupy pouzit v dané organizaci,
pfipadné si zmény vyzadaji delsi ¢as a podrobné planovani. Neni také vylouceno, Ze mnoha
pravidla uz ve firmdach intuitivné funguji. Odkud tedy zacit pokud se vedeni firmy rozhodne

age management aktivné pfijmout? Méli bychom si nejprve polozit si tyto otazky:

1. ,Jak se vékova struktura firmy pravdépodobné vyvine za nékolik let?

2. Jaké problémy se uZ dnes vyskytuji mezi starsimi zaméstnanci a jaké se
pravdépodobné objevi v pristich letech?

3. Jak muZe byt udrZena a podporena pracovni schopnost, zaméstnatelnost a
pracovni mozZnosti starsich zaméstnanci?”

(Morschduser, Sochert 2006, s. 21)

Prvotnim podnétem pro uvaZovani o age managementu byvaji bud problémy,
které se zacinaji ve firmé pravidelnéji objevovat, nebo progndza, jenz si vétSinou vytvori
personalni oddéleni na zdkladé udaji o véku svych zaméstnanc(l. V pfipadé, Ze se spolecnost
rozhodné age management aplikovat, je vhodné nejprve identifikovat klicové oblasti, v nichz
ma dojit s ohledem na vékovou strukturu ke zméndm. Pro analyzu soucasného stavu
ve firmé muze slouzit naptiklad kontrolni seznam, jehoZz podobu uvadi Morschduser a

Sochert.”

Pohled na problematiku z opaéné strany muze poskytnout index pracovni schopnosti

Work Ability Index (WAI),*® ktery se na zaméstnance a jejich pracovni schopnost zaméfuje

25 . vs v
Viz priloha ¢. 2

26 , s Y v/ v
Vzorovy dotaznik je v anglictiné uveden v priloze ¢. 2
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tak, jak ji vnimaji oni sami. Pracovni schopnost je ukazatel, ktery popisuje, ,jak dobry je
zaméstnanec v soucasnosti a v blizké budoucnosti a jak schopny je ve svém pracovnim
vykonu ve vztahu k ndrokiim prdce, v jakém je zdravotnim stavu a jak dokdZe splnit pracovni
ndroky na mentdini vykon.” (Baseline Study 2011, s. 43) WAI je pak ndstroj, ktery pracovni
schopnost zaméstnancd dokaze zachytit. Jde o dotaznik, ktery zaméstnanci vypini pred
navstévou firemniho lékafe nebo pracovnika, ktery tento dotaznik vyhodnoti (Finnish
Institute of Occupational Health 2011). Vyplnéni takového dotazniku musi byt dobrovolné,
s dlirazem na dUvérnost dat. Zaméstnance je vhodné citlivé upozornit, Zze pravdivé vyplnéni
dotazniku je nijak neohrozi, ale naopak, mlZe jim pomoci. Na snadé je nicméné otazka, zda
je skute¢né mozné takovou dlvéru opravdu ziskat. Pracovnici budou jen neradi pfiznavat své

zdravotni problémy.

Po veskerych vyhodnocenich je dobré usporadat workshop pro zaméstnance, kde
budou sdéleny nalezy jednotlivych oblasti a ve skupinach diskutovany mozna reseni. Jeho
Ucastnici mohou byt sloZeni ze zkuSenych zaméstnancd, vedeni firmy a starSich pracovnik(.
V rtiznych ¢asovych Usecich jsou pak diskutovéna rdizna témata a navrhy.?’ (Morschéuser,
Sochert 2006, s. 22) Postupd, jak analyzovat potreby firmy a jak aplikovat age management,
mUlzZe byt samoziejmé vice. ZaleZi na dané organizaci, ktera cesta se ji zda nejvhodnéjsi

a nejlépe odpovida jejim pozadavkim.

Podrobny popis realizace a vyhodnoceni WAI obsahuje kniha Work Ability Index (Tuomi 1998).
%7 Navrh &asové struktury a tematické naplné podle ptiru¢ky Healthy Work in an Ageing Europe (Morschéuser,
Sochert 2006) je opét uveden v priloze €. 2
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3 Predstaveni spolecnosti

Spole¢nost vyrabi produkty vrezortu gumarenského prlmyslu. Jeji vyrobky se lisi
predevsim hodnotami kvalitativnich parametri a ucelem pouziti. Pfevazna vétSina z nich
se pouzivd pro vyrobu pneumatik a dalSich dulezitych pryzovych komponentl pro
automobilovy prlimysl. Déle jsou produkty v hojné mite uplatfiovany pfi vyrobé dopravnich
pasl, hadic, stavebnich krytin a profild. V mensi mife nachdazeji své pouiZiti také

do natérovych hmot a plastd. (Interni prameny 2011)%

3.1 Historie

Firma vznikla vroce 1991 jako joint venture projekt nadnarodni americké a ceské
spolecnosti. Materska spolecnost jiz od svého vzniku v devatenactém stoleti zaujima vedouci
misto ve svétové produkci svych vyrobkl, kromé toho hraje prvoradou roli i v dalsich
odvétvich primyslu chemie a paliv. Po zménach v roce 1989 se spojeni obou firem stalo
idedlnim Fedenim. Ceskd spolec¢nost poskytla zdzemi a americkd predeviim know-how.
Vyroba byla zahajena v roce 1994. Od té doby i pres rizné zmény na trhu firma zajistuje
dodavky svych produkt(i pro vyrobce pneumatik a technické pryze ve stfedni Evropé jako

jeden ze ¢tyr zavodu spolecnosti v evropském regionu. (Interni prameny 2011)

?® Vedeni spolegnosti si nepfalo, aby jeji jméno, identifikani Gdaje ani nazvy internich dokumentd, byly v této
praci uvedeny.
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3.2 Vize a hodnoty

Firma, jako soucast nadnarodniho celku, usiluje o naplnéni vize celé spolecnosti, a to
,Dosahovat vyssich ziski prostfednictvim vedouci pozice ve vyrobé funkénich materidli“®
Strategie obsahuje Ctyfi zakladni oblasti, které zvize vychazi: zlepSeni marie, expanze
v oblasti kapacity na novych trzich, vyvoj novych produktd a novych obchodnich segment(l a

fizeni portfolia. (Interni prameny 2011) Do kazdodenni praxe je strategie prendSena

v podobé péti faktor( uspéchu, jimiz jsou:

bezpecnost

Tyto faktory uspéchu funguji v ramci firmy jiz delsi dobu a projevuji se predevsim
v dlrazu na bezpecnost provozu a lidi. Inovace se nejvice projevuje v hledani nejlepsich
feSeni pro zakazniky a v pfizplsobovani prostiedi, tak aby bylo vhodné pro pfijimani rizik.
Stejné tak ve firmé funguje pojem vykon ve smyslu stanovovani ukol(, pfijimani zavazk,
dosahovani vytycenych cill a neustdlého zlepSovani. Co se tyce faktoru zdkaznici, Gsili je
vynakladano predevsim na porozumeéni jejich neuspokojenym potfebam a na marketingové
postupy. Novackem mezi ostatnimi je pojem lidé, ktery vySe zminéné faktory propojuje

dohromady. Jde o koncept pfiblizné dva roky stary, jenz zavedl novy korpordatni reditel.

29 Naplnéni vize se ma dit za pomoci financnich cild, které jsou postaveny na ziskovosti, navratnosti kapitélu a
financ¢ni hotovosti. Dale pak upevnénim celosvétové vedouci pozici na trhu a posilovanim celosvétové sité,
kterd je jiz dnes konkurenéni vyhodou. V neposledni fadé technologickym vidcovstvim v oblasti funkénich
material s dirazem na uZitnou hodnotu.
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Zdmérem je dosdahnout stavu, kdy na vSech drovnich firmy budou stat talentovani,
motivovani a zodpovédni lidé orientovani na cil a ktefi vedou a fidi veSkeré organizacni usili
a pracuji vinspirujicim prostfedi. Bez tohoto lidského jadra by firma nemohla uspét.
Zakotveni takového pozadavku ve strategii znamenalo vyzvu nejen pro persondlni oblast
firmy, ale snad postupné otevird dvere i pro aplikaci age managementu. (Interni prameny

2011)

Poslednim bodem této kapitoly, ktery dokresli celkovou tvar firmy, jsou hodnoty. Prvni
soubor hodnot byl vytvoren na zacatku devadesatych let, v letoSnim roce doslo kjeho

obméneé. Patfi zde:

Cestnost — ve smyslu ¢estného a moralniho jedndni v souladu nejvy$simi etickymi standardy
a dodrzovani vsech zakonU a predpis(

Respekt — v podobé otevienosti, upfimnosti, pfimocarosti a dlvéryhodnosti, respektu
k ostatnim, naslouchani si navzdjem a uceni se jeden od druhého, od zakaznikd
a z prostredi kolem nds. Tymova prdace je hlavnim odrazem spoluprace, divéry a respektu.
Usili o prvotfidnost - ve viech ¢innostech. Prvotfidnich vysledkl je dosahovéno diky vysoce
motivovanym a rlznorodym zaméstnanclim. Odhodldni a nasazeni je tim hlavnim, co firmu
odliSuje od konkurence.

Zodpovédné jednani — ve smyslu individudlni odpovédnosti, zodpovédnost za druhé
i za Zivotni prostfedi. Péce o zdravi zaméstnancl o Zivotni prostredi je prioritou. Podnikano
je zplsobem, ktery je bezpecny jak pro zaméstnance, kontraktory a ndvstévniky, tak i pro

verejnost a zivotni prostredi. (Interni prameny 2011)
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4 Sociodemografické souvislosti age managementu

4.1 Starne cela Evropa

Pojem age management neni v ramci korporace prozatim pftili§ znamy. Starnuti
zaméstnancl jako potencialni problém zacdind byt teprve postupné analyzovan. Vékové
statistiky a projekce do budoucnosti jsou sice prezentovany, avsak hleddni mozného
vychodiska z dané situace nema prozatim nejvyssi prioritu. Starnuti jako jev nesouci s sebou
jista rizika zmifiuje napf. personalni oddéleni v Némecku. Pramérny vék zaméstnanci®® tam
stoupl na 43 let (v roce 2001 byl 37 let, v roce 2003 35 let). Nejstarsi zaméstnanec oslavil 60.
narozeniny, nejmladsi 27. Simulace budouci situace (bez novych nastupl) vroce 2021
predpoklada, Ze nejobsaznéjsi vékova skupina bude 51-55 let, a to 33,3%. (EMEA HR Call
Némecko 2011) Obdobna situace je také vtovarné v Nizozemi. Prmérny vék tamnich
zaméstnancd®® je nyni 47 let. Do roku 2020 se polet osob v kategorii do 40 let véku snizi
0 9%, naopak ve skupiné 55-57 let se zvysSi o 16% a primérny vék vzroste na 52,1 let. Mezi

lety 2015 a 2020 také priblizné 20% lidi odejde do dlchodu. (EMEA HR Call Nizozemi 2011)

Jako jedna z prvnich celokorpordatnich strategii pfedchazejici hromadnym odchodim
do dlchodu béhem dalSich péti aZz deseti let byl navrien talent management. Jde o snahu
zachovat urcitou kontinuitu v pfeddvani znalosti z jedné generace na druhou, prestoze tento
koncept neni podrobnéji specifikovan ve smyslu definice roli mentor(i pfipadné jinych
vzdéldvacich postupd. Aktudlné se zaméfuje na vyhleddvani novych mladych talentd,
ktefi maji potencial stat se béhem nékolika let regiondlnimi vedoucimi nebo dokonce budou

ochotni pfejit na pozici vedoucich na evropské ¢i dokonce nadnarodni drovni. DalSim cilem

% celkovy potet zaméstnanch ke dni 28.6.2011 byl 51

*! celkovy potet zaméstnanch ke dni 20.7.2011 byl 107
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talent managementu je hledat nové zaméstnance se zjevnym potencidlem k ristu a také

experty danych oblasti, ktefi se na trhu prace tézko shanéji. (Interni prameny 2011)

4.2 Zaméstnanci provozu

Spole¢nost ma v soucasnosti 98 zaméstnanc(, z cehoz je 50 pozic administrativnich a
manazerskych a 48 délnickych (vyrobnich i nevyrobnich). Charakter vyroby, a v urcitych
ohledech naro¢né pracovni prostfedi, se odrazi i v genderovém rozlozeni zaméstnanca.
Je zde zaméstnano 26 Zen, pfi ¢emz ani jedna nepracuje na délnické pozici ve vyrobé. (Interni

prameny 2011)

Jak uz bylo uvedeno v predeslé kapitole, lidé mezi zakladni pilife spolecnosti oficidlné
patii jen kratkou dobu. PéCi o né byla nicméné vidy vénovana pomérné velkd pozornost.
Soucasnym zaméstnancim je poskytovana nadstandardni péce v podobé vitaminovych
balickl, ockovani proti chfipce, komplexnich preventivnich prohlidek vcéetné podrobného
vySetieni krve. Pokracovat muizeme pres systém benefitl (ve formé osobniho konta pro
sportovni a relaxacni vyuZiti), specidlni fond, ze kterého jsou ¢erpany prostredky pro nabidku
zvyhodnénych rekreacnich pobyt( a kulturnich akci. Kladné vniman je i snizeny pocet hodin
pracovni doby. Vycet mulZeme zakoncit u profesnich Skoleni a v soucasnosti dobé
také Skolenich realizovanych diky dvéma projektim financovanych ze zdroja Evropské unie a
ministerstev Ceské republiky. Projekt ,Odbornym vzdéldvdnim zaméstnanci ke zvyseni
konkurenceschopnosti” je uskuteénovan v ramci vyzvy €. 39 ,Dalsi profesni vzdélavani
zaméstnancl podnikatelskych subjekt( v oblasti primyslu — EDUCA"“. Jeho cilem je zvySeni
specifickych znalosti a dovednosti provoznich zaméstnancl. Jde predevsim o predani
technickych a technologickych znalosti tykajici se vyroby (jako je napftiklad Fidici systém,

statistické sledovani a vyhodnocovani vyroby, péée o vyrobni zafizeni, manualni obsluha
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atd.) ostatnim pracovniklim. Jako Skolitelé jsou vyuzivani predevsim zaméstnanci, ktefi maji
s provozem letité zkuSenosti a mohou je predat dal. Druhy projekt ,Systematicky rozvoj
kompetenci zaméstnanct vedouci k jejich vyssi adaptabilité a konkurenceschopnosti® v ramci
vyzvy €. 35 "Skoleni je $ance" se tykd obecného vzdélavani a poéitd se zapojenim viech
zaméstnancl firmy. Jednad se o ucelené vzdélavani v oblastech jako je komunikace, IT
dovednosti, posileni firemni kultury, managementu atd. Jeho zdmérem je zvySovani
odbornych znalosti, dovednosti a kompetenci zaméstnancd. Skoleni by mélo vést ke zlepeni

komunikace mezi zaméstnanci a vhodnéjSimu nastaveni procest v ramci firmy. (Interni

prameny 2011)

Jsou to ale i byvali zaméstnanci, o které firma pecuje. Existuje klub seniord, pro které
firma cas od casu organizuje zajezdy a spolec¢né akce, limitované také mohou cerpat
relaxacni nebo zdravotni balicky. To vSe zlepSuje vztahy mezi firmou a jejimi byvalymi

pracovniky.3? (Interni prameny 2011)

32\ dtichodu je v sougasnosti uz 32 byvalych pracovnikd. Dobré vztahy firmy s jejimi byvalymi zaméstnanci se
odrdzi v narazové spolupraci. Predevsim v letnim obdobi, kdy je potieba revize celého zafizeni, néktefi
dlchodci pro firmu kratkodobé pracuiji.
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4.3 Vékova struktura dnes a pravdépodobny vyhled do budoucnosti

Jiz od svého vzniku pusobi firma v regionu jako stabilni a atraktivni zaméstnavatel.
Tento zvuk je souhrou nékolika faktord, péci o bezpecnost a zdravi zaméstnancd, mzdovych
podminek, systému benefitl a v neposledni fadé i firemni kulturou. To vSe mélo vliv na velmi
ustaleny pracovni kolektiv s nizkou fluktuaci. PfestoZze zminéné, nejen ekonomické podminky
se od devadesatych let postupné zménily, nejvétsi skupinu zaméstnanci (to je 66) tvori lidé,
ktefi pro firmu v praméru pracuji jiz 17 let. Spolecnost se tedy vyznacuje pomérné velkou

stabilitou.

Podivdime-li se blize na konkrétni vékové slozeni zaméstnanc,® nejpotetnéjii
je skupina zaméstnancl ve véku mezi 45 a 54 lety, ktefi tvorfi 43% vsech pracovnikl firmy.
Jedna ctvrtina zaméstnanc( se pohybuje v rozmezi 35 az 44 let a 18% pak v 55 aZ 63 let.
Naopak pouze jedna sedmina je mladsi 34 let. Je samoziejmé tézké uz dnes odhadnout,
jak bude situace vypadat za pét nebo deset let. Simulovat mdzZeme vyvoj pouze se soucasnou
skupinou, jejiz podoba je z podstaty véci také velmi hypoteticka. Bez toho, aniz bychom se,
at uz jakkoliv nepresné, pokouseli odhadnout kolik a v jakém vékovém sloZeni nastoupi nebo
odejde do/z firmy zaméstnancu, je mozné odhadnout alespon pfriblizny vyvoj situace. Za pét
let se pocet osob v kategorii 55-63 let zvySi o 18% a za dalSich pét let o dodatecnych 6%.
Podil skupiny 45-54 let naopak poklesne nejprve na 36% a pak na 25%. Stejné tak se
procentdlné zmensi podil kategorie 35-44 let na 18% a za deset let na 13%. Zfejmé nejméné
spolehlivy odhad je ve vékovém rozpéti 20-34 let, které se bude bez pfirozeného doplhovani
vybérovymi fizenimi logicky zmensSovat. Na druhé strané Umérné postupu vSech

na pomysiném vékovém Zebriku narlsta pocet odchodl do dichodu. Uz v tuto chvili je

*3 Viz grafy nize — zdroj Interni dokumenty persondiniho oddéleni 2011
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alarmuijici fakt, Ze do roku 2021 s nejvétsi pravdépodobnosti odejde do penze az 23% osob.

Coz znamena nutnost pfijmout kazdy rok pfiblizné dva az tfi nové zaméstnance.

1. Vékové slozeni celé firmy
98 zaméstnacu
Administrativa fr—
Sluzby
Vedeni vyroby
Mist¥i " 5563
W 45-54
Operatofi ve vyrobé fr—
m 35-44
Vedeni udrzby B 25-34
Udrzbovi délnici m20-24
Délnici v laboratofi
Délnici v expedici
0 2 4 6 8 10 12 14
Soucasna vékova struktura
20 - 24 let

1%
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Pravdépodobné rozlozeni za pét let — sou¢asni zaméstnanci

Za 5 let

20-24 let
0%

Pravdépodobné rozlozeni za deset let — soucasni zaméstnanci

Za 10 let

25-34 let
1%

20-24 let
0%

(Interni dokumenty persondiniho oddéleni 2011)
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Je tedy evidentni, Ze ve firmé prevladaji lidé ,stfedniho véku” s perspektivou
zvétsSovani skupiny osob preddlichodového véku. Budeme-li vychazet zteorie age
managementu, zasadni bude potfeba zrovnomérnit vékové slozeni vramci firmy tak,
aby vSechny vékové kategorie byly pfiblizné stejné zastoupeny. Paradoxné slozka starSich
a nejstarsich zaméstnancl je jiz pomérné hodné zastoupena. Vybérové fizeni zamérené
predevsim na starsi zkuSené a vhodné zaméstnance by tedy nebylo nejvhodné;jsim feSenim.
Naopak v soucasnosti se jako nejakutnéjsi jevi vyhledavani mladych talentli, aby mohly byt
vSechny vékové slozky ve firmé stejnomérné zastoupeny. Samoziejmé pak je tu dalsi otazka
dlouholetych zkusenosti, kterymi mladi absolventi ¢i zaméstnanci nemohou z principu
disponovat. Jedna se napfiklad o pozice mistri ve vyrobé. Mezi roky 2019-2021 totiz
do dichodu odejdou tfi z péti soucasnych mistr a mistr hlavni, ktery ma diky odpracovanym
letdm v tézkém prdmyslu narok na odchod dfive. Postup na tuto pozici neni jednoduchy,
vyZzaduje postupné nékolikaleté zauceni od pozice operatora vyroby (ktery pracuje nejen
venku, ale i uvniti) pres velinare (operator fidici vyrobu za pomoci pocitacll) az po mistra. Uz
nyni jsou proto hleddni v ramci firmy potencialni vhodni kandidati. Budouci vybérova fizeni,
at uZ externi nebo interni, proto musi probihat s ohledem na vékovou strukturu firmy

(vhodné ji podle potifeby rovnomérné doplfiovat, aby byla zachovdna vékova pestrost)

i se zfetelem na vyhovujici zkuenosti kandidata.

Jak jiz bylo zminéno, otazka vékového slozeni a pfistupu k véku ve firmé musi byt
feSena komplexné. Domnivdm se vsak, Ze vzhledem k charakteru vyroby, aktualnim

potfebam firmy i rozsahu mé prace, bude vhodnéjsi, zaméfim-li se nyni konkrétnéji

3V ramci talent managementu byl v poslednich Sesti mésicich vybran jeden spolehlivostni (24 let) a jeden
procesni inZenyr (25 let). Oba jsou Cerstvymi absolventy. Dale byli prijati dva novi operatofi vyroby (24 a 35 let).
Na zakladé analyzy vékového sloZeni zaméstnancli ve vyrobé, bylo zjisténo, Ze aktualné nejsou zaméstnani
Zadni operatofri ve véku mezi 35-44 lety. Pro obnoveni kontinuity proto bylo u pravé probéhlého vybérového
fizeni prihlizeno i ktomuto aspektu, ktery vSak samoziejmé nebyl podminkou jedinou ani bezpodminecné
nutnou.
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na problematiku starnuti zaméstnancl na délnickych pozicich, pfedevsim ve vyrobé, udrzbé,
expedici a laboratofi. Pravé ztohoto dldvodu uvadim detail vékového rozlozeni
na jednotlivych pozicich rozdéleny na dvé skupiny - délnické pozice a administrativu
spolecné s managementem. Tabulka niZze ve stru¢nosti nastifuje sménnost a lokaci prace
na jednotlivych pozicich. Kromé laboratofe jde o prace pomérné fyzicky narocné.

Dalsi kapitoly se budou konkrétnéji zabyvat souvislosti véku a prace na délnickych pozicich

ve firmé.
vyroba udrzba expedice laborato¥
lokace prdace | celoro¢né sttidavé celoro¢né stfidavé | celorocné stfidavé | uvnitf
venku, uvnitf, pfipadné | venku nebo uvnitf | venku nebo uvnitf
na veliné - u pocitace
sménnost tfisménny provoz, 7,5h | jednosménny dvousménny provoz | dvousménny
ranni, odpoledni, nocni, | provoz 10,5h ranni smény | provoz, 7,5h
vikendové 11h smény 7,5h ranni smény | v€etné vikend( ranni a
odpoledni
vcéetné vikend(
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2. Délnické pozice celkem
58 zaméstnancu

W 20-24 m25-34 m35-44 wmA45-54 1 55-63

2%

Graf obsahuje pocty zaméstnanci na pozicich: sluzby, operator vyroby, operator expedice,
délnik v laboratofi, udrzbovy délnik a mistr.

3. Pocty zaméstnancli v jednotlivych
vékovych kategoriich

N 20-24 m25-34 wm35-44 m45-54 m55-63

Délnici v Délnici v Udrzbovi Operatofi ve Mistfi Sluzby
expedici laboratofi délnici vyrobé
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4. Administrativni a vedouci pozice celkem

40 zaméstnancu

W 20-24 m25-34 m35-44 wm45-54

Graf obsahuje pocty zaméstnanci na pozicich: vedeni Udrzby, vedeni vyroby, administrativa (finance,

persondlni oddéleni, marketing, prodej, nakup, IT, asistentky, investice)

5. Pocty zaméstnanci v jednotlivych vékovych

Administrativa

kategoriich

H20-24 m25-34 m35-44 m45-54 m55-63

B

Vedeni vyroby

Vedeni udrzby
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5 Focus group a téma starnuti zaméstnanci

5.1 Kvalitativni vyzkum a focus group

Téma starnuti zaméstnancl ve firmé se prozatim otevira pouze pozvolna. Rizika,
ktera z budouci situace mohou plynout, jeSté nejsou tak zietelnda a moznd pripadna reseni
spocivaji prozatim nestrukturované jen v myslich vedoucich pracovnik(i a manazer(. Pravé
proto, Ze jde o téma nové a dalo by se fici i vuréitém smyslu nezndmé, jevilo se jako
nevhodnéjsi v takové situaci zvolit pfistup kvalitativniho vyzkumu, a to konkrétné techniku
focus group. Kvalitativni vyzkum umistuje pozorovatele v rdmci svéta. Jeho podstatou je
interpretace materiald, které svét délaji viditelnym. Svét pak muiZeme cist za pomoci
poznamek z terénu, konverzaci, fotografii, nahravek i osobnich poznamek. Na této urovni
kvalitativni vyzkum znamena interpretativni a pfirozeny pfistup ke svétu. Vyzkumnik zkouma
véci vjejich prirozeném systému a pokousi se najit smysl nebo interpretovat jevy

v podminkach vyznam, jaké jim davaji lidé. (DENZIN, LINCOLN 2000, s. 3)

V pfipadé této bakalarské prace byla focus group zarazena na zacdtku jako forma
predvyzkumu. Cilem bylo zjistit, do jaké miry je ve firmé o starnuti uvaZovano jako
o problému, ptipadné kde v tuto chvili vidi dotazovani mozna feseni, ale i prekdzky. Vysledky
z focus group by pak v budoucnu mohly slouZit jako vychozi data pro urleni strategii age
managementu, jako zdklad pro realizaci dotaznikovych Setfeni a fizenych rozhovor(
se starnoucimi zaméstnanci jejich vedoucimi i pro realizaci cileného brainstormingu s

manazery. Rozsah této prace nicméné bohuzel umozZnuje poskytnout pouze zavéry z focus

group.

Focus group zpravidla znamend rozhovor osmi az dvandcti osob, které diskutuji

na konkrétni téma. Tato diskuze je fizena moderdtorem, ktery povzbuzuje vSechny Eleny
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skupiny, aby se vyjadfrili, ale zaroven neodbihali od tématu. Prostfedi, v némz se vse
odehravd, neni striktné dané, mdze jit o praci, domov, telekonferenci, nebo misto specidlné
uzplsobené tomuto typu rozhovoru. Moderdtor musi byt o tématu dobre informovan,
ale mél by zlstat nestranny. Je Iépe, pokud nejde o samotného vyzkumnika. Zaméreny
rozhovor ma samoziejmé své limity, je mu vytykano, Ze nebyvd dostatecné reprezentativni
a neposkytuje uspokojiva ,tvrda” data atd. Na druhou stranu pokud je tato technika vhodné
aplikovana, muize slouzit mnoha uceldm podle toho, kdy je v pribéhu vyzkumu pouzita.
Focus group byva Casto zvolena na zacatku vyzkumu, jelikoZ dokaze odkryt, jakym zplsobem
potencidlni budouci respondenti premysleji o daném predmétu a uddalostech. Dokaze
identifikovat alternativy pro uzaviené otazky a urcit skalovani. Jindy ale mdzZe byt pouzita
také na konci vyzkumu, kde slouzi jako test ziskanych zavéru. (Steward, Shamdasani 1990, s.

11-14)
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5.2 Realizace focus group

Manazefi a ostatni pracovnici, ktefi se diky své naplni prace a kontaktu se starnoucimi
zaméstnanci k problematice starnuti mohli vyjadfit (z titulu své pozice), byli pozvani k diskuzi
v patek 14. 10. 2011. Den pied zahajenim focus group jim byl zasldn kratky materidl,®
ktery jednak stru¢né predstavil pojem age managementu a za pomoci grafi poukazal
na problém starnuti zaméstnancl. V zavéru dokumentu byly uvedeny dvé otdzky slouzici
jako hlavni téma diskuze. Zamérend skupina byla realizovana v administrativni budové firmy
v zasedaci mistnosti. Zasedaci pofadek se jako nejvhodnéjsi jevil do podkovy, tak aby na sebe
vSichni Ucastnici dobre vidéli a jasné se slySeli. Diskuze byla nahravana pres mikrofon,
dlmyslné ukryty v kvétinach, na jehoz pritomnost ale byli ucastnici upozornéni. Pro presnéjsi
zachyceni ndpadud z debaty a mozZnosti k jednotlivym bodiim se opét vracet, stala v mistnosti
flipchartova tabule. Na zacatku byli vSichni diskutujici pfivitani, jesté jednou jim byl
zopakovan ddvod i téma debaty, pfedstavena funkce moderatorky>® v technice focus group
a poloZena prvni otazka. Struktura diskuze byla nastavena tak, aby v prvni ¢asti Ucastnici
zapremysleli nad problémy, které se podle nich s vékem poji, co vidi jako prekazky ve firmé.

Druha &ast byla zamérena na pripadna reSeni vyslovenych problému.

Diskuzi byl pfitomen feditel spole€nosti, manaZzer vyroby, manaZer zdkaznického
servisu a expedice, manazZer jakosti, manazerka persondlniho oddéleni, provozni inZzenyr
a inZzenyrka, hlavni mistr a vedouci expedice. Pozvani byli ddle manazZer Udrzby a investic
a manazer bezpeénosti prace a Zivotniho prostredi, ktefi se bohuZzel nemohli dostavit.

Dodateéné s nimi proto byl proveden fizeny rozhovor na stejné otazky, jako byly pro focus

group.

35, vs v
Viz priloha ¢. 1
36 Ay v v o v ’ . oL v s o o ./ iy .
PrestoZe se tento postup nedoporucuje, z casovych i financnich dlvodd, ji byla sama autorka bakalarské
prace.
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Ucastnici focus group a rozhovord si neptali, aby tato prace obsahovala doslovny
prepis celé diskuze, proto jsou v dalSim textu poZity pouze myslenky tykajici se starnuti
pracovnikll a navrh(l feseni. Vyroky proto na dalSich stranach nejsou usporadany tak, jak sSly

za sebou, ale jsou viazeny do pfislusnych kategorii, které se k véku vztahuiji.

5.2.1 Pozitiva a negativa spojena s vyssim vékem

Prvni otazka pro zahajeni diskuze znéla: Pokud se zamyslite nad starsim vékem
zaméstnancdu, existuji faktory, které mohou ohrozit nebo naopak obohatit vykon pradce

Clovéka na délnické pozici ve firmé?

Cilem bylo jednak podnitit v diskutujicich zajem o debatu a zjistit jak Siroce a do jaké
hloubky tuto problematiku vnimaji. Jako prvni byly zminény fyzické zmény u starnoucich
zaméstnancll, které mohou zhorSovat vykon i kvalitu odvedené prace. Déle byly zminény
pozitiva, které se s vékem poji, a mohou byt pti vykonu prace vyhodou. Odpovédi se také

postupné dotykaly schopnosti ucit se, miry pfizplsobeni se, ziskanych zkusenosti aj.

5.2.1.1 Negativa pojici se s vyssim vékem

Fyzické zmény
Jako zdsadni vidéli diskutujici problém pojici se s fyzickym starnutim organizmu,
v ubytku sily, zhorSovani citlivosti smysl(, vétsi nachylnosti k nemocem atd.
e zhorseni zraku
,V provoze precte $patné hodnoty na mérdcich. (...) Spatné se napfiklad i orientuje, protoze
kdyz ma bryle na ¢teni tak nevidi do ddlky, kdyz vidi do ddlky, nevidi na blizko.
e Ubytek sily, tfes rukou
,U pracovnika, ktery pracuje manudiné, vidime fyzické zmény, které se s vékem poji. TakZe
treba prsty, kdyby mél navléknout jehlu, tak to ten pracovnik od urcitého véku prosté nedd.
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Fyzickda sila, jestli tehdy prenesl néjaky motor sdm, ve stdri uz to nedokdze. Nékdy je problém,
Ze se zacnou lidem klepat ruce a nezasroubuji sroubek. (...) V podstaté pokud by to nezviddl
napriklad elektrikar, tak skonci. Jsou tam fyzické hranice.”

e delSireakéni doba
,TakZze kdyz mu néco spadne, nestaci uskocit, nestaci seskocit ze Zebriku, vyhnout se
néjakému padajicimu télesu.

e vysSi pravdépodobnost onemocnéni
,Pétapadesdt plus a nemocnost vyrazné stoupd.
Ve firmé tento problém neni nicméné moiné presné sledovat, protoze ,,nemocnost u nds je
velice nizkd, lidé si spise berou dovolené.” [Cas straveny u lékaF( a nemoc se negativné odrazi
na vysi prémii na konci roku, pzn. HM]

e hlife snasena je zatéz z fyzického prostredi
,U starsich lidi hodné déla problém zimni obdobi.” ,Zmény teplo-zima.” Horko ve vyrobé,
chladno venku, je problematické predeviim zimni obdobi. Spatné na organismus plsobi také
rychlé prechody.

e horsi zvladani prace na sménach
, Takovéto striddni smén na starsi lidi plsobi mnohem nepriznivéji. “

e potreba delsi regenerace

,Néktery den nejsou ve formé.”, | ta relaxace.” , Potfebuji vice regenerace.”

Mysleni, uceni se a navyky

Diskuze se postupné dotykala také pracovnich ndvyk(, ptistupu k praci, zodpovédnosti,
chovani obecné i zplsobu uceni se novym vécem. Dotazovani sami zmifiovali, Ze ne vidy se
tyto charakteristiky nutné vazou pouze ke starSimu véku a Ze je to mnohdy véc spisSe

individualni.
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e provozni slepota
,Cim je starsi, tim je vic rutinni, takZe mizZe udélat chybu.”

e groupthink
»Pokud jsou lidi v uzavieném prostiedi dlouhou dobu, tak uz ty standardy, normy prostredi
vezmou tak silné, Ze uZ viibec neuvazuji, Ze by mohlo byt néco jiného. “

Podle diskutujicich se samoziejmé groupthink nepoji pouze se starSimi zaméstnanci, ale
obecné se zaméstnanci, ktefi vykondvaji stejnou praci po delsi dobu. Takovych lidi je ve firmé
pomérné mnoho.

e vysSinachylnost k Uraziim zapficinéna stereotypem
Vétsi nachylnost k urazim. ,Jako v dopravé. Nejvétsi urazovost je u mladych a pak u starsich
zaméstnancu. “ Prvni délaji chyby, protoZe se udi, druzi, protoZze uz je pro né dana prace pfilis
rutinni.

e pomaleji a méné ochotné se uc¢i novym vécem, védomosti pak ale zlstavaji
LZavddeni novych technologii je problém. Jde o urcity konzervatismus. Osvédcené véci lidé
nechtéji ménit.”

,2Jenom kdyZ si predstavim: Na veliné se dd novy Fridici systém, tak mladi to levou zadni
zvlddnou, ale starsim je potfeba ddt vétsi cas, neZ si to zabéhnou.
»Neochota nécemu novému se ucit vtom smyslu, Ze potrebuji to misto hlavné mit, zajistit
déti na Skole, splatit hypotéku a nic nového radéji nechci experimentovat. (...) Obavy ze
zmény. (...) Je to omezeni spis to vnitini myslenkové, neZ fyzické.”

Na druhou stranu uéeni bylo z pohledu jinych debatujicich vidéno i jinak: ,Oni [mladi,
pzn. HM] zvladnou ovidddni pocitace, to klikani, ale nékteré souvislosti z téch novych

technologii si dohromady treba nedaji, takZe mizZou udélat i Spatny zdsah.“
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Jinou zkuSenost vyslovil dalsi diskutujici: ,Problém stdfi je ten, Ze ¢lovék neni schopen se
ucit, a kdyZ se uci, tak pomalu, ale jakmile se to nauci, tak to prosté vi. Jakmile se to ¢lovék
nauci, i kdyZ pomaleji, tak je to v pohodé. “

e pomalejsi vykon
,Zase mu mizZe déle trvat spinéni néjakého ukolu. Potrebuje vice ¢asu.“

e mensi,zapaleni” pro véc
»Nejde do prdce s takovym nasazenim, nechdvd si odstup.“

e pracovni navyky ve smyslu méné pruzného prizpisobeni
,V podstaté, kdy? mlady Cc¢lovék prijde do néjakého prostredi, tak se tomu prostiedi
pfizplsobi. KdyzZ prijde nékdo uZ s néjakou minulou zkusenosti, at kladnou nebo zdpornou,
tak se bude podstatné har prizptsobovat tomu novému. KdyzZ tady vezmu kluka z agentury,
ktery ma pétadvacet let a vidi, Ze tu je porddek, Ze je uklizeno, Ze vsechny véci maji své misto,
tak to bude dodrZovat. KdyzZ tu prijde chlap, ktery bude mit dejme tomu padesdt let, ktery
pracoval kdovi kde, nékde v néjakém JZD, tak asi téZko ho budu tlacit k néjakym takovym

vécem.”

Stres

Nazor na reakce starSich pracovnik(i na stres nebyly béhem diskuze jednotné. Jako
faktory byly zminény pracovni prostredi, které stres samo o sobé zpusobuje (rozdily teplot,
naro¢ny provoz atd.), pak také tlak kolegl a nadtizenych, ktefi reaguji na chyby, jez mohou
souviset svékem (Spatné prectend hodnota, diky tomu, Ze starSi pracovnik hre vidi,
stereotypni navyky atd.). V neposledni fadé diskutujici uvadéli strach z vlastniho selhani.
,KdyZ vim, Ze jsem néco délal za deset minut, napriklad néjakou ¢innost, ale ted’ zjistim, Ze ji
délém za patndct minut, tak se urcité néco déje. MiZe se zvysit tep, zkousim vykon vrdtit

zpdtky na plvodni ¢as.

47



Mnozi z dotdazanych se shodli, Ze pUsobeni stresu a reakce na néj je podle jejich
nazoru predevsim individualni zalezitosti. Zaméstnanci mohou byt se svym pomalejsim,
pripadné horsim vykonem smiteni a pristupovat tak k problém({m s nadhledem nebo laxné
aZz rezignované. Upozornéni kolegl a nadfizenych na chyby mize byt pro nékoho motivaci
zaCit situaci fesit, na druhou stranu pfilis kritické okoli mize clovéka spiSe znervdznét a
znejistét. Dlouhodobé zkusSenosti s danou praci a pracovnim prostfedim naopak mohou
eliminovat stres pramenici z nestandardnich situaci a pfinasi vétsi nadhled. ,Starsi ¢lovék ma

obecné daleko vic zkusenosti. Konkrétné v provoze nebo v laboratori, (...) uz vétsinou danou

situaci zaZil, takZe nemdad divod se tolik stresovat.”

5.2.1.2 Pozitiva spojend s vyssim vékem

Na druhou stranu béhem diskuze bylo zminéno nemalo pozitiv. Pokud je zaméstnanec
ve firmé delsi dobu, tak podle diskutujicich disponuje Sirokymi zkuSenostmi nejen
pracovnimi, ale Zivotnimi, diky kterym je cenén a jez mu dodavaji nadhled. Obvykle je také

bran za spolehlivého a loajalniho pracovnika.

e zkuSenosti
»Schopnost néjak predvidat a fesit situace.”
,Obecné maji vétsi prehled.”
»starsi zaméstnanec pzn. HM] md zkusSenosti se zarizenim, mad zkusenosti s nehodami, které
se dFiv staly.”
»IStarsi pzn. HM] ¢lovék zkusSenosti md, tak pripadnou odchylku vidi spis, neZ mlady clovék,
ktery jesté nevi, jestli je to béZna véc nebo neni.” — snadnéji rozpoznaji chyby

e trpélivost
»Starsi jsou trpélivéjsi a Iépe nez mladi, ktefi porad nékam spéchaji, dokdZou vysvétlit nékteré
véci.”
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e shovivavost
,Lidé, ktefi uz maji néjaké zkusenosti, si sami uvédomuji, Ze dFfiv taky délali chyby, a tak jsou
shovivavéjsi nebo tolerantnéjsi vici tém mladsim, ktefi maji ten vék, kdy chyby jesté délaji.

® rozpoznani priorit

e Vétsi casova flexibilita (nemaji uz takové povinnosti vici rodiné, neldka je cestovani

atd.)

,Vetsi flexibilita. Starsi lidé uz nemaji tolik aktivit, nikde nespéchaji. Mohou se vénovat i
pracim, které mohou byt nad ramec jejich povinnosti.” ,,V pfipadé potreby zistanou [v praci
pzn. HM] déle.” ,Na druhou stranu maji vétsi potiebu si ¢as pldnovat. Potrebuji ¢astéji
navstévovat doktory.

e tendence své zkuSenosti predavat
,Pokud je zdjem, tak starsi lidé maji vétsinou tendenci predavat informace (...) nékomu
mladsimu.“

e kontakty
,Lidé maji spoustu kontaktd, spoustu informaci z venku, vi, na koho se obrdtit. To je deviza,
kterou mlady zaméstnanec nemd. (..) Znaji prostredi v jinych firmdch. (..) Mohou
porovndvat, ale opravdu maji i ty kontakty. KdyZ je takovy a takovy problém, ..ano
vzpomindm si, zndm jednoho clovéka z jiné firmy, kterému zavolam.”

e |oajalita
»[Starsi zaméstnanci pzn. HM] jsou stabilni spolehlivy kadr, na ktery se dd spolehnout, ale bez

néjaké velké vize pro rozvoj.“
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5.2.2 Reseni

Druha ¢ast diskuze byla zamérena na napady, které by pomohly vyresit problémy
spojené se starnutim zaméstnancl. At uZ by se jednalo o preventivni opatfeni nebo aktualni
hledani vychodisek ze situace. PoloZzena byla tato otdzka: Mdte néjaky konkrétni ndpad, jak
predchdzet tomu, co jste zminili jako negativni nebo dokonce ohroZujici? Co by napriklad
z dlouhodobéjsiho hlediska mohla firma udélat Ci zavést? Odpovédi diskutujicich se daly
shrnout do dvou vétsich oblasti. Jednak Slo o navrhy feSeni spocivajici v prefazeni daného
pracovnika na jinou pracovni pozici v pfipadé, Ze uz na svou dosavadni praci nestaci.
Druhym okruhem pak byla feseni preventivni, kterd méla pomoci zajistit, aby zaméstnanci
byli schopni zdravi dobfe vykonavat svou praci co nejdelsi dobu. Diskutujici se v pribéhu
debaty shodli, Ze urcit hranici, kdy uz ¢lovék na praci nestaci, je pomérné problematické

a neda se presné stanovit.

5.2.2.1 Reseni ve chvili, kdy uz zaméstnanec na danou prdci prestane stacit

e Prerazeninajinou praci v ramci aredlu firmy

Urcité sluzby jsou pro spolecnost zajistovany externimi firmami. Nékteri z diskutujicich vidéli

moznost prefazeni jednotlivych zaméstnancl na tyto prace:

e Uklidové sluzby

e Udrzba aredlu

»To jsou véci, jako napriklad sekdni travnikd, uklidy chodnik(, které ted' déla Hruska [nazev

externi firmy pzn. HM].”

e ostraha zavodu

»V minulosti (...) méla kaZdd firma svou vlastni ostrahu a lidé tam prechazeli.”
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e prace v kuchyni

Dalsi prace a pozice neziskavané z vnéjsich zdrojl, které jsou zajistovany v ramci spolecnosti

[pzn. HM]:

e staceni cisteren

e vzorkovani

e prace v laboratofi

e skladnik

e fidic¢

e pracev pradelné
Jako nové by podle diskutujicich mohly byt vytvoreny tyto pozice:

e sluzby - servis
,Ndkup pracovnich ochrannych pomdcek.“{(...) ,,Pracich véci.”

e administrativa
,Néjaké drobné administrativni prdce. (...) Chystat néjaké papiry, hlidat parametry v jejich
mezich.”

e prace jako rezervni ,zaskakujici“, ,multifunkéni“ pracovnik
,Kdyby tady byl nékdo, i z téch starsich lidi, ktery by, kdyZ bylo tfeba, pomdhal ve vyrobé, {...)
v expedici, nebo kdyZ by mél Cas, tak by posekal travnik. KdyZ by ¢as nebyl, tak by holt trdvnik
pockal tfeba tyden. Takovy jako polyfunkéni ¢lovék. “

e senior backup (feSeni po odchodu do diichodu)
LAt to je vuvozovkdch takovy zkuseny dichodce stridaé, ten prosté bude k dispozici na
telefonu, zavold se mu, on prosté prijde a dostane za to néjaky slusny honordr.”

e funkce konzultanta

® pozice senior mistr
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»Jednalo by se o cestnou funkci, kdyZz by bylo potreba s né¢im poradit, pomoct. (...) Byl by
nezavisly na prikazech mistrG a mohl by fikat i véci, které jsou nepopuldrni nebo
nepohodiné.”

e mentor
»Napriklad ted v udrzbé mame ucné. Pokud by byl néjaky clovék, ktery by uZ fyzicky svou
prdci nezvlddal, mohl by se vénovat vychové uch, predavat zkusenosti.”
»Pro podnik jsou podle mé naprosto nezbytni hlavné ti harcovnici zkuseni, ktefi jsou jednak
ochotni preddvat zkusenosti a ktefi maji respekt viici mladym. Nechtéji jen poucovat, délat
toho moudrejsiho, ale rozlisuji, vy jste dobfii na toto, ale jd mam zkusenost...” , Vytahnout
Z nich [ze starsich zaméstnanci, pzn. HM] maximdlni mnoZstvi zkuSenosti, dat, postupu.”
,VWyuZit face to face zkusenost, jeden mlady, jeden zkuseny, ktefi spolu budou chodit.”

e funkce ucitele na ucilisti
,Budes zdsobovat skolu. (...) [Nasi zaméstnanci pzn. HM] mdZou predndset fizeni procesd,
kdy o ném budou védeét nejvic.” , Financovdni z Evropské unie.”

e zahradnik
»Mdme prebytek koncového plynu, prebytek tepla, miuZeme udélat skleniky, zaméstnanci
tam maZou péstovat kytky.”

e prace v chranéné dilné

,Udélat si prosté néjakou chrdnénou dilnu.”

Dalsi zpiisoby vyrovnani se s omezenimi pii dosud vykonavané praci
e snizeni fyzického zatizeni
»Néjakym zplsobem sniZit fyzické zatiZeni. At ten clovék sménu lépe zvlddne.” ,MiZou treba

pracovat ve dvojicich.”
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e zkraceni Uvazku
»Meé napadlo zkrdtit [starSim pzn. HM] lidem uvazek.“(...) ,Méli by ¢as na regeneraci.”
e re-design pracovni naplné Sity na miru jednotlivych pracovniki
»Re-design nebo jednoduse prespecifikovdni pracovni ndplné tak, aby vyhovovala
individudlnimu clovéku.”
e prefazeni na ranni a odpoledni smény
,Lidi, ktefi uZz nemuZou délat sménnost, preradit jen na ranni smény.”
e finan¢ni ,,dodlchodova“ vysluha
,AZ do duchodu bude od nds dostdvat penize. (...) Pro nds mizZe byt resSeni financni vyrovndni

se s tim c¢lovéekem.”

5.2.2.2 Preventivni opatieni

Co se tyCe preventivnich opatreni, kladli diskutujici ddraz predevsSim na péci o zdravi,
zdravy Zivotni styl a odpocinek zaméstnanc(i. Mezi prvni kroky v feseni situace ve firmé by
zaradili jednak podrobnéjsi analyzu vékové struktury a ptipadné roz€lenéni pracovnich pozic
na ty klicové, vyzadujici dobry fyzicky i psychicky stav a ty ,méné” ndarocné. ,Jako jedna
z variant by mohla byt definice (...) prvniho a druhého okruhu, (...) které profese jsou u nds ty
klicové, kde lidi musi byt v nejlepsi kondici, a které profese jsou reknéme {(...) kde lidé nemusi
byt [fyzicky pzn. HM] na spici.”

e zacileny nabor novych zaméstnancu s hledem na vékové slozeni firmy
»Meéli bychom postupovat tak, aby ndm v jednu chvili neodesli vsichni feknéme kvalifikovani
elektrikari, ale abychom je postupné doplriovali. Abychom vyuZili agresivitu mldadi a zkusenost

stari.”
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1 ndbor mizes rizené ovlivnit, protoZe si reknes, mam populaci lidi, kde napriklad prevazuji
dejme tomu lidé ve vyssim véku, ale feknes si napriklad, nebudu nabirat jenom mladé lidi, ale
i stfedniho véku. (...) Napriklad na tuto pozici chci doplnit ¢lovéka, ktery ale musi byt ve véku

napriklad 40-45 a nebude to absolvent.”

e pecovat fyzickou a psychickou kondici zaméstnanct (Musime pecovat na 130%)
e podpora sportu
,Tak tady se hraje fotbal a vybijend.” [zaméstnanci maji k dispozici vidy dvakrat tydné
télocvi¢nu pzn. HM]

e rozcvicky, fitness

»Rozcvicky, fitko v prdci.” ,Zaradil bych tam japonské prvky, jako jsou rozcvicky {(...). ,,Nékde

mdZe byt ribstol.“,Antistresové cviceni.”

® masaze

e |3zenské pobyty

e rehabilitace

e vitaminové balicky zacilit na starsi skupinu

e motivace pro lepsi Zivotospravu

»Zvyhodnit krabicky.” [Krabi¢ky — specialni dietni program firemniho dodavatele obédu ,Sity

na miru“ kazdému clovéku, pzn. HM]

»Nabidnout lidem nejriiznéjsi formy vzdéldvdni, at uz v oblasti Zivotospradvy i pfi udrZovani

fyvzické kondice.”

o |ékar a |écitel, ktefi budou zaméstnancim v ptipadé potreby k dispozici
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,Nabidnout moznost [lékafské pzn. HM] konzultace. (...) Clovék si miZe s nékym promluvit o
svém specifickém problému, ktery pri vykonu prace ma.” Lékar mu napriklad mize doporucit
specialistu.

e firemni benefity podminit zdravotnimi programy (bazén atd.)
»Podminit benefity do néjakych konkrétnéjsich oblasti, kde by bylo [zdravi pzn. HM] lépe
garantovdno.”

e zavedeni ,siesty” — delsi poledni pauzy
»,Moznost, siesta je silné slovo, lehnout si po obédé.” ,Lizka na pracovisti.” ,(...) dvacet minut
po obédé, clovék je potom skutecné Cerstvéjsi a md vyrazné lepsi vykony.” ,Ddt lidem
néjakou oddechovou mistnost.” ,Relaxacni kreslo.” Aby si starSi zaméstnanci mohli
odpocinout, ale nebyli za to nahlizeni Spatné.

e psycholog, ktery bude zaméstnancim k dispozici

e ochranné pomucky

,,Co napriklad chtéli, je bederni pds, kdyz uzZ jim zada neslouzi.”“ Dale klekatka, bryle atd.

e planované uvolfiovani agresivity

»Lyncovdni gumového Séfa po pracovni dobé.” Aktivni uvoliovani agrese se v zapadnich

firmdach pouziva.

e Uprava pracovniho prostfedi — pozitivné, tak aby se zde zaméstnanci citili dobre

,Napfiklad velin namalovat na riiZovo... . Tak aby mél ¢lovék lepsi myslenky. Uprava
pracovniho prostredi obecné.”

e uzpUsobeni pracovni doby podle potieb starSich zaméstnanc(

,Starsi lidé driv vstavaji, prizpisobit jim napriklad podle toho jejich pracovni dobu.”
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e sloZzeni smén — vékové smény vyvazit (mladi i starsi), vztahy zaloZit na vzdjemném
respektu a divére
,Udélat [ze slozeni zaméstnancl na sméné pzn. HM] jakoby rodinu. Nejjednodussi jev v
takovém pripadé teambuilding, aby sména, téch pét lidi, méla néjaké spolecné zdazitky. {(...)
Podpofit, aby jeli spolu na vikend...”
e horizontdlni vymeéna pracovnich pozic

»Kolecko po firmé [jako prevence proti vyhofeni pzn. HM]“

,Podivat se jak véci délaji jinde. [Ve smyslu navstévy zahrani¢nich pobocek spolecnosti pzn.

HM]II
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5.2.3 Shrnuti

Focus group a fizené rozhovory mély otevrit problematiku starnuti zaméstnancl
a nastinit jaky pristup ma management ke starSim zaméstnancim. Dale méla byt navrZena
prvni feseni, kterd dotazani bez znalosti jakychkoliv podrobnych analyz nebo studii v tuto
chvili vidi. Tohoto cile bylo dosazeno. Diskutujici se jednak vyjadrili k tomu, co povaZzuji
za charakteristiky pojici se obvykle s vékem pracovnika, co vidi jako negativni a co jako
pozitivni. V druhé ¢asti pak zacali navrhovat feseni nejen pro zaméstnance, ktefi uz nemohou
svou dosavadni praci vykonavat, ale vyslovovali také myslenky preventivnich opatfeni
zacilené vSechny zaméstnance. Béhem focus group bylo znat a dokonce i nékolikrat zaznélo,
Ze firma se citi zaméstnanclim, ktefi zde pracovali mnoho let, povinovana se odvdécit
a podékovat. Postarat se o né ve chvili, kdy uz svou praci nemohou vykondvat na 100%.
Na druhou stranu byly béhem diskuze také vyslovovany obavy z nedostatku kvalifikovanych
zaméstnancll, ktefi budou postupné odchazet. Management si uvédomuje, Ze je nutné

7, .

vékovou strukturu firmy zacit fidit.

Béhem focus group byly v souvislosti se starnutim zminény urcité charakteristiky
typické pro starsi zaméstnance, které sice pracovni vykon mohou zhorSovat, ale dlraz byl
kladen také na individualni odliSnosti a problematické urceni hranice, kdy uz zaméstnanec
na praci prestava stacit. Dalo by se tedy fici, Ze odhodlani pro feseni situace starSich
zaméstnanc(l ve firmé jisté je, jen jesté nejsou prozkoumany a zhodnoceny veskeré moznosti

ani jejich pfipadna realizovatelnost.

Jako prvni, v souvislosti se zaméstnatelnosti a pracovnimi moznostmi, byla v diskuzi
navrhnuta feSeni vychdzejici z pfefazeni na jinou praci v ramci aredlu firmy. Tyto prace dnes

obstaravaji externi spolecnosti. Jedna se o uklidovou firmu zaméstnavajici Sest uklizecek,
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ostrahu zdvodu, kterd zaméstndva pét osob, stravovaci firmu s péti zaméstnanci a udrzbovou
firmu o osmi lidech, jez se stard o nékolik oblasti - pfes udriovani venkovnich prostor
aZ po opravy vnitiniho zafizeni v administrativni budové i ve vyrobé. Obcas jeji zaméstnanci
také pomahaji v expedici, v laboratofi, zajistuji provedeni Uprav pracovniho prostfedi podle
predpist bezpecnosti prace a ochrany Zivotniho prostredi. Otazkou zlstava, zda by tyto
externi firmy souhlasily se zaméstnanim starSich zaméstnanci spolecnosti, ¢i zda
by ptipadné nebylo lepsi tyto prace integrovat zpét do firmy, nicméné muset se tak opét

starat o jejich provoz.
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6 Zavér

Bakaldrska prace méla v kontextu age managementu prinést popis soucasné situace
ve firmé, odkryt zakladni postoje vedeni spolecnosti ke starSim zaméstnancdm a naznacit
mozné cesty k reseni problémU souvisejicich s vékem a vykonem prace. Zadmérem bylo
rovnéz shromazdit takové napady a myslenky vedeni firmy, které pomohou zlepsit pfistup
ke starSim zaméstnanclim a tim také jejich pracovni podminky. Vzhledem k rozsahu prace
mohly byt nicméné prineseny pouze zavéry z focus group, ne uz posouzeni realizovatelnosti
jednotlivych napada.

Analyza vékové struktury zaméstnancl ve firmé poukazala na zvySovani podilu
pracovnikl vyssiho véku v rdmci celé spolecnosti. Vzhledem ke komplexnosti problému vsak
byly feSeny predevsim otazky souvisejici s délnickymi pozicemi. Vyhodou i nevyhodou firmy
je pocet jejich zaméstnancu. Lidi, ktefi budou odchazet do penze v pribéhu péti az deseti let,
neni v porovnani s jinym vétsimi firmami tak mnoho. Na druhou stranu pomérové k dalsim
zaméstnanclm spolecnosti to uz bude citelnd zména. Opatreni, o kterych bylo v pribéhu
prace hovoreno, proto mohou byt viceméné Sita na miru jednotlivym zaméstnancim. Pravé
diky tomuto individudlinimu pfistupu by se vSak nékteré navrhy nemusely v budoucnosti jevit
jako ekonomické a tedy i vhodné pro realizaci. VSe proto bude zaleZet také na ekonomickych
uvahach.

Age management je konceptem mimo jiné solidarnim a jak uz bylo zminéno dfive,
management firmy ma skutecny zajem na feSeni soucasné i budouci situace svych
stdrnoucich zaméstnancl. Zavedeni age managementu se nicméné casto musi pojit
s nelehkou zménou celé firemni kultury. Stavi se totiZz proti v soucasnosti prevladajicimu
trendu spolehani se pfedevsim na rychlost, dynamiku a flexibilitu mladi a pobizi k vyuzivani
zkuSenosti, loajality a rozvahy jako neméné podstatnych prostiedkll pro dosazeni

ekonomické prosperity organizaci.
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Age management - iizeni vékové struktury zameéstnancu

Vychdzim ze zakladni koncepce takzvaného age managementu, ktery je mimo jiné
chapan jako , Fizeni vékové struktury zaméstnanc”. Rizeni lidskych zdrojii zohledfiujici vék
zaméstnancl nemusi byt nutné brano jen v souvislosti s fenoménem starnouci spolecnosti.
Age management by mél zajistit, aby mél kazdy pracovnik moznost vyuZit svlj potencial a
nebyl znevyhodnén v Zzadném véku. Zabyva se proto vSemi vékovymi skupinami. Ja bych se
nicméné chtéla zamérit spiSe na populaci zaméstnanci 55 let a vySe a to ve fyzicky

narocénych délnickych profesich (tedy na operatory vyroby a expedice, predaky, mistry a

udrzbare).

Age management ovliviiuje pracovni schopnost pracovnik( a jejich vali pokracovat
v praci, v dasledku pak dochazi k zvySovani pracovni spokojenosti. Za klicové Ize povaZovat
vyuziti zkuSenosti starSich pracovnikd, jejich loajality a oddanosti tak, aby prindsely
ekonomické zisky a produktivitu. Ukazuje se, Ze cilend opatfeni podporujici zdravi a profesni
rozvoj pracovnik(l nad 50 let mohou byt pro firmu vyhodnéjsi nez jejich propousténi nebo

predcasné odchody do dichodu.



Zde priklddam nékolik malo grafli, kde bych chtéla nastinit soucasnou i pravdépodobnou

budouci vékovou situaci ve firmé.
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ProtozZe vSe prozatim vidim pouze z teoretického hlediska, chtéla bych Vas poprosit o diskuzi
nad praktickou situaci ve firmé, ktera by se méla zaméfit pfedevsim na mozné pfilezZitosti,

ale i limity FeSeni problému starnouci populace na délnickych pozicich ve firmé.

Otadzky pro diskuzi:

1. Pokud se zamyslite nad starsim vékem zaméstnancu, existuji faktory, které mohou

ohrozit nebo naopak bohatit vykon prdce clovéka na délnické pozici ve firmé?

2. Mdte néjaky konkrétni ndpad, jak predchdzet tomu, co jste zminili jako negativni

nebo dokonce ohroZujici? Co by napriklad z dlouhodobéjsiho hlediska mohla firma

udélat ¢i zavést?



