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7 ZNACKY A SYMBOLY V UCEBNIM TEXTU

Znacky a symboly v ucebnim textu

Struktura distan¢nich u¢ebnich text je rozdilna jiz na prvni pohled, a to napf. v zatazovani grafic-
kych symboli - znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorriuji na definice, cviceni, priklady s postu-
pem feseni, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitivné vést tak, aby se jiz po
krdtkém sezndmenti s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozortiuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Pfiklad A

Oznacuje priklad praktické aplikace uciva véetné fesent.

Otdzky k procviéeni a ukoly

~J

Oznacuje otdzky a tikoly s postupem teseni na konci kapitoly.

Kli¢ova slova t

Upozornuje na duleZité vyrazy ¢i odborné terminy nezbytné pro orientaci
vdaném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Prehledné, ve strukturovanych bodech
shrnuje to nejpodstatnéjsi z predchoziho textu.




8 PREDMLUVA

Predmluva

Lidé se znalostmi, zku$enostmi, schopnostmi a dovednostmi tvori cenné aktivum organizaci ve zna-
lostni spole¢nosti a v soucasné dobé nejvice ovliviiuji hodnotu organizace. V soucasné dobé stale
vétsina organizaci v Ceské republice neaplikuje age management, nebot ¢eli nedostatku personalu
schopného zvladnout tento zptsob Fizeni a nepovazuji uplatnéni age managementu za zavazné. Sou-
¢asné byl v fadé vyzkum prokdzan statisticky vyznamny vztah mezi aplikaci age managementu a ve-
likosti spolecnosti.

Budovani znac¢ky interniho a externiho zaméstnavatele uplatnénim soucasnych trendt v manage-
mentu, véetné age managementu a zaji$téni kontinuity znalosti, jsou zdsadnimi faktory v oblasti for-
movani lidskych zdroji, které pomohou zajistit genera¢ni vymeénu v organizacich.

Ucebni text se zaméfuje na problematiku age managementu a jeho nutnosti feSeni v ramci strategic-
kého managementu lidskych zdroji a v ramci dosahovani konkurenéni vyhody a budovani znacky
zaméstnavatele. Rovnéz se zabyva jednanim organizaci v oblasti age managementu v ramci strategic-
kého managementu lidskych zdroji a jejich dopady pro organizace s diirazem na zvySovani kvality
personalnich procest, jez podporuji vykonnost a prosperitu organizace, a to diky eliminaci azkych
mist téchto procesti. V pripadé, Ze organizace eliminuji tzv. uzké misto a zaméri se na aplikovani age
managementu a efektivni sdileni znalosti mezi generacemi zaméstnancd, vytvori z téchto trendu fak-

tor vykonnosti, a tak zvysi vykonnost procesti i celé organizace.

Mimo jiné je ucebni text zaméfen na oblast vhodného nastaveni organiza¢ni kultury, kterd uspéch
aplikovani age managementu a vSech strategii, nejenom persondlnich, ovliviiuje. PfestoZe jsou vyse
zminénd témata ve védeckych ¢asopisech v CR i zahrani¢i diskutovéna, nejsou dostate¢né v ramci
organizaci realizovana, prestoze hraji klicovou roli v dosahovani ciléi organizaci a budovani jejich
konkurenceschopnosti. Pfistupy organizaci k managementu lidskych zdrojii se lisi a jsou zaloZeny na

vevs

fadé proménnych a charakteristik, pficemz ty nejdtlezitéjsi jsou predstaveny v ucebnim textu.
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Demograficky vyvoj
Uvod

Ceska republika m4 jiz nékolik let specifické postaveni na evropském trhu prace, kdy se i pres ob-
dobi covid-19, kdy se mira nezaméstnanosti zvysuje, stile vyznacuje relativné vysokou trovni za-
méstnanosti predev$im muza ve stfednim véku, kdy je plné vyuzit potencial pracovni sily i ve skoro
maximalnim zastoupeni plnych tvazkit. Naopak nedostatek flexibilnich pracovnich tvazka snizuje
potencial pracovni sily ve véku, kdy plny uvazek znemoziuje studium, péce o déti, rodinu nebo neni
preferovan napt. z divodu jiz star§iho véku osoby ¢i pfimo zdravotnich komplikaci. Demograficky
vyvoj ukazuje dle Ceského statistického uradu neudrzitelnost stavu, kdy trh préce predevsim vyuziva
osoby ve stfednim produktivnim véku. Bez zapojeni mladsich, ale i star$ich osob bude dochazet ke
stalému poklesu po¢tu zaméstnanych osob, naopak pfi jejich zapojeni je mozné z velké ¢ésti elimino-
vat negativni disledky starnuti obyvatel na trhu prace. Je vSak nutné si uvédomit, zZe tento stav je moz-
ny pouze vyznamnym zvySenim poctu ¢aste¢nych uvazki. Tomuto trendu by se musela prizptisobit
management lidskych zdroji v jednotlivych organizacich a cilené se zaméfit na age management.
Zavisi vsak rovnéz na roli statu, zda vytvori vhodné podminky pro co nejvys$si uplatnéni osob na trhu
prace, zvlasté v souc¢asné dobé s covid-19.

Cile kapitoly

= Definovat zékladni pojmy demografického vyvoje véetné age managementu.
= Sezndmit studenty s populaénim vyvojem v Ceské republice.

» Charakterizovat vékové struktury pracovnikii na trhu préce.

= Objasnit specifika zaméstnavani jednotlivych vékovych struktur pracovniki.
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Populacni vyvoj v Ceské republice

Pro soucasné vyspélé zemé je typické, Ze jejich obyvatelstvo vyrazné starne. Timto demografickym
vyvojem je ovlivnéna kazda organizace, at jiz mala ¢i velka, a vedeni organizaci by se mélo zabyvat
starnutim jejich zaméstnancti a efektivnim zaméstnavanim vsech vékovych skupin pracovnika.

Q

Age management

Bere v Gvahu aktudlni demografické podminky za G&elem splnéni cild organizaci
v oblasti strategického managementu lidskych zdroju (Ciutiené, Railaité, 2015; An-
geloni, Borgonovi, 2016).

Lze souhlasit se zavéry Principy, Fabbietti (2015); Witkowski, Bartozs (2017) ¢i Aydin, Dube (2018), Ze
age management, ktery predstavuje zpisob fizeni s ohledem na vék, schopnosti a potencidl zameést-
nanct, je aktudlni vyzvou nejen ekonomickou, ale predevsim socidlni, jakozto podpora komplexniho
ptistupu k feSeni demografickych zmén. Cilena opatfeni podporuji zdravi a profesni rozvoj zamést-
nanct. Je tedy nezbytné vénovat pozornost nejen zaméstnanctim 50+, ale véem vékovym kategoriim
zaméstnancu a aktivity age managementu na organiza¢ni irovni ptizptisobit riznym typim povola-
ni a soustfedit se na osobni i organiza¢ni cile, coz je v souladu se zavéry Urbancova (2019).

Je nutné si uvédomit, Ze je nutné stimulovat v§echny vékové kategorie zaméstnanct metodami vzdé-
lavani a rozvoje, které mohou vyuzivat, coz potvrzuji i Angeloni, Borgonovi (2016) a Langer (2016).
V soucasné dobé je to dle dosazenych vysledkti primarné mentorink a koucink, ostatni metody spise
upozaduji. S ohledem na vysledky lze také shrnout, Ze ve vztahu k motivaci k praci jsou bézné metody
vzdélavani a rozvoje povazovany za samoziejmost a nevedou tak k potfebné motivaci zaméstnancti
sdilet znalosti a zkuSenosti se svymi kolegy. Naopak lze spatfovat pozitivni ptusobeni zku$enéjsich
pracovniki v kategorii 50+.

Zapracovani nastroju age managementu do persondlni politiky organizace mtize znamenat pro or-
ganizace velkou zménu, kdy vyzaduje ur¢ity posun mysleni vSech manazert i zaméstnancti smérem
k vnimani potfeb riznych vékovych kategorii zaméstnanctl a citlivého reagovani na né, na coz po-
ukazuji i Ciutiene, Railaite (2015) a Kosi, Soba (2016). Je véak na vedeni organizaci, zda je na tento
pristup dana organizace a jeji vedeni pfipraveno a zda dokazi star$i zaméstnance pro jejich zkusenosti
ocenovat a vychdzet jim vstfic.

Obecné socialni pfinosy age managementu jsou zfejmé. P¥inosem socidlni odpovédnosti organiza-
ci je mimo jiné zvy$eni konkurenceschopnosti. Uvedené aktivity zobrazuji organizaci v pfiznivém
svétle zdkazniku-spotfebitelt ¢i jinych stakeholdert (resp. zainteresovanych stran) v rdmci respekto-
vané politiky odpovédnosti. Age management je ve spole¢nosti soucasti fenoménu CSR (spolec¢enska
odpovédnost firem, Corporate Social Responsibility). Musi byt zajmem celé organizace, aby si udrzela
kvalifikaci, vykonnost, produktivitu a know-how. Je zcela nezbytné, aby v ramci tizeni lidskych zdro-
jti organizace pracovala na zachovani kvalifikace, know-how a nabytych znalosti.

Nékteti autori (Kolk, van Tulder, 2010; Baumgartner, 2014) povazuji CSR za klicovy prispévek spo-
le¢nosti k udrzitelnému rozvoji. Iniciativy CSR jsou ¢asto uzce spojeny s podnéty udrzitelnosti pod-
nikani (Ahi, Searcy, 2013), nékter{ autofi tyto terminy povazuji za synonyma (van Marrewijk, 2003).
Zajimavou aktivitou CSR v kontextu age managementu je projekt Evropské organizace CSR Europe
Novy pohled na kariéru: jak se vyrovnat s prodlouzenim aktivniho pracovniho Zivota s ambici hledat
a podporovat priklady inovaci, které firmam dlouhodobé pomohou s pfistupem k zaméstnavani lidi
v priubéhu jejich Zivotni kariéry. Ptilezitost ke vzdélavani a rozvoji mize byt motiva¢nim faktorem
(Hronik, 2007; Folwarcznd, 2010; Veteska, 2010; Barth, Michelsen, 2013; Klevetovd, 2017; Hitka et
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al., 2018a) vSech generaci pracovnikd, jelikoz vzdélavani a rozvoj v kontextu managementu lidskych
zdrojt prekracuje hranice pouhé odborné zpisobilosti. Ve velké mife zahrnuje formovani osobnosti
zaméstnance, tedy vlastnosti, které taktéz ovliviiuji jeho pracovni chovani a védomi, tedy i motivaci.

Vékova struktura pracovnikd
na trhu prace

Soucasny trh prace v Ceské republice dle CSU (2014) odrazi fadu vyznamnych socioekonomickych
zmén, které nastaly v pribéhu poslednich dvaceti let. Statistiky CSU (2014) ukazuji, ze se Cesk4 re-
publika po svém vzniku vlednu 1993 vyznacovala velmi vysokou arovni zaméstnanosti, ¢emuz napo-
mahal vyznamny rtst ¢eské ekonomiky. Toto obdobi trvalo do roku 1996, kdy jesté postupné dozni-
val socialisticky model trhu prace. Absolventi vysokych $kol se velmi dobfe uplatiiovali na trhu prace.
Radikalni zména ve vyvoji na trhu prace vSak nastala po roce 1997, kdy poklesla porodnost, nebot
mladi lidé zacali odklddat narozeni prvniho ditéte. Lze Fici, ze to byl prvni podnét, ktery podpotil
trend vysoké zaméstnanosti.

Q

Trh préce

Trh préce je pojem, ktery oznaduje pomyslny prostor, kde dochdzi ke stfetu nabidky
pracovnich sil, tedy lidi, jejich schopnosti, predpoklady, dovednosti a kvalifikace
i poptavky ze strany zaméstnavatel.

Dal$im faktorem ovliviiujici situaci na trhu prace bylo i zapojeni dfive okrajovych skupin na trhu
prace, a to osoby v diichodovém véku, studenti, mladé matky s détmi. Jejich vétsimu zapojeni nicmé-
né branil zejména nedostatek ¢aste¢nych tvazk, coz je vSak trendem skandinavskych zemi, které se
pomoci racionalizace prace a vyuzivanim flexibilnich forem zaméstnavani a flexibilnich forem orga-
nizace pracovni doby snazi zvy$ovat konkurenceschopnost organizaci a eliminovat negativni situace
na trhu préce a reflektovat zaroven budouci demograficky vyvoj obyvatelstva (Petras, Mikulec, 2005;
Askenazy, 2013; Galea et al., 2014).

Celkové Ize tici, ze pti komparaci s ostatnimi zemémi Evropské unie se Ceska republika dlouhodobé
vyznaluje nizéi irovni nezaméstnanosti, nicméné obdobi covid-19 se vyznacuje vykyvy. V Ceské re-
publice pracuje minimalni pocet osob na ¢aste¢né tvazky (5,8 %, v Nizozemsku napt. az 50 %), s ¢imz
souvisi i jedna z nejvyssich délek obvykle odpracované doby v hlavnim zaméstnéni. Ceska republika
se historicky vyznacuje dominantnim zastoupenim priimyslu a oproti vétsiné stati EU se také vyzna-
¢uje vyrazné vy$$i mirou nezaméstnanosti zen ve srovnani s muzi (CSU, 2014).

Prestoze je prozatim nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti v ndrodnim hospodarstvi skupina zamést-
nanct ve véku 30 az 44 let (41,8 %), druhou nejpocetnéjsi skupinou je vékova kategorie 45 az 59
(34,9 %), ktera se v relativné kratké dobé dostane do diichodového véku. Pracovnici, ktefi kolem 50
let véku ztrati zaméstnani, maji v soucasné dobé problémy najit si zaméstnani nové, coz potvrzuji
vyzkumy Cimbalnikovd et al. (2012), a to nejcastéji z toho dtivodu, Ze vedeni organizaci predpoklada
od star$ich pracovnik nizsi produktivitu préce, ¢astéjsi zdravotni problémy, neochotu ucit se novym
vécem apod. Na zdkladé vyzkum?t (napf. Bejkovsky, 2012; Cimbalnikova et al., 2012; Ng, Law, 2014)
lze vSak konstatovat, Ze se jednd spiSe o myty a je nutné zménit vinimani vedeni organizaci smérem
k zaméstnavani pracovnikii 50+ a snizovat rizika, kterd organizacim vyplynou z budouciho nedostat-
ku pracovnikt v ndrodnim hospodafstvi.

Age management je na zdkladé syntézy Urbancové (2017) termin uzivany pro ¢innosti, jejichz ucelem
je podporovat komplexni pristup k feseni demografickych zmén na pracovisti. Jde o opatfeni, ktera
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bojuji s vékovymi bariérami, vékovou diskriminaci a podporuji diversitu v organizaci. Koncepce kla-
de diiraz na ¢innosti, které zajistuji, aby kazdy zaméstnanec dostal moZnost naplnit sviij potencial
a nebyl znevyhodnén kvtli svému véku. Age management se primarné zameétuje na skupinu pracov-
nikd 504, a je nutné uvédomit si, ze pravé tato skupina pracovniki miize mit pro danou organizaci
cenné znalosti, které ziskali v organizaci béhem své profesni kariéry.

Jak uvadi Urbancova (2017), v Ceské republice je kolem 20% obyvatelstva nad 65 let (coZ je jedenkrat
tolik nez pred rokem 1950). Okolo roku 2050 by obyvatel v této vékové kategorii mélo byt dokonce
vice nez 40 %. Jednim z neoddiskutovatelnych negativ demografického vyvoje je disproporce znalosti
a zkuSenosti mezi pocetnou skupinou star$ich zaméstnancda, ktefi budou mit pottebnou kvalifikaci,
potrebné znalosti a zku$enosti, a do budoucna méné pocetnou skupinou mladsich zaméstnancii s ne-
dostate¢nymi znalostmi a zku$enostmi.

Mezi hlavni pfinosy dobfe implementovaného age managementu zcela jisté patfi nejen zvyseni mo-
tivace a vykonnosti souc¢asnych zaméstnancti napti¢ vSemi vékovymi skupinami, a moznost udrzet
si tak stavajici kvalitni zaméstnance, ale také ziskani talentti zvendi a s tim spojené zlep$eni prestize
dané organizace. Posileni znacky zaméstnavatele. A to je nejvétsi prilezitost zmén nejen vyrobnich
spole¢nosti v novém desetileti. Statistiky uvadéji, ze po roce 1997 zacala v Ceské republice klesat
porodnost, a i kdyZ se od roku 2013 snazi Rada kvality Ceské republiky a Ceska spole¢nost pro jakost
stimulovat organizace, aby ve svém fizeni trvale uplatiovaly principy age managementu, tak se Ceska
republika dlouhodobé vyznacuje naptiklad nizsi urovni v zaméstnavani osob na ¢aste¢né uvazky (jak
jiz bylo uvedeno, 5,8 % vs. 50 % napf. v Nizozemsku).

Na zakladé provedenych vyzkumu v Ceské republice je nezpochybnitelné, Ze i kdyz pii implemen-
taci age managementu organizace narazi na zvy$enou naro¢nost pri fizeni tymi pravé kvili vékové
kterd zaméstnavd mezi 31 az 40 % zaméstnanct ve vékové kategorii 50+, dfive ¢i pozdéji se prave age
managementem bude muset zabyvat kazda organizace napti¢ vSemi odvétvimi.

Jak uvadi Bedrnovd (2015), ¢lovék, a tudiz cela spole¢nost, se dostava do pribéznych kontaktt s riz-
nymi podnéty. Jak také piSe, zpravidla zalezi na povahovém zaloZeni, nakolik je kdo naklonén vidét
sam sebe a svét okolo sebe pozitivné. Prozivani kazdého dne, chdpdni Zivota jako souhrnu ptilezitosti
a vyzev, a predev$im pozitivni ptijeti veho, co ¢lovék déla a s ¢im se setkava. To vSe a v kazdé Zivotni
etapé, v kazdém véku. Jak autorka uvadi, zakladem pozitivniho mysleni je prevence, tudiz nepodléhat
negativnim myslenkdm a emocim nebo byt nositelem pozitivni osobni kultury.

Osobni pozitivni pfistup v kombinaci s moznosti Smart workingu, coz je jak zminuji Armstrong
s Taylorem (2015) ptistup k organizaci prace, ktery usiluje o zlepSeni u¢innosti vykonavané prace
s vyuzitim flexibility, autonomie a spoluprace, soubézné s optimalizaci pracovniho zatizeni a pra-
covniho prostfedi, posunulo lidskou spole¢nost v roce 2020+ dal. Lidé tak ziskali moznost vysoké
miry sebetizeni, uplatiiovani virtualnich pracovnich skupin, uplatiiovéni flexibility z hlediska vyko-
nu prace a pracovni doby a v hojné mire také vyuzivani prace z domova. Z dlouhodobého hlediska je
tak pandemie covid-19 stimulem, diky kterému lze ziskat ptilezitost ke zméné a zlepSeni v nastaveni
prace s lidmi.

Specifika jednotlivych vékovych
struktur pracovniks

Protoze je age management dulezity pro vSechny vékové kategorie zaméstnanct, je nutné si také uveé-
domit, Ze pro stars$i pracovniky je potfeba vytvaret specifické pracovni podminky. U star$ich zamést-
nanct, ktefi jsou jiz ve starsim véku, je mozné prizptisobit pracovni dobu (Askenazy, 2013) tak, aby
tato organizace byla vyhodnd pro zaméstnance (z hlediska fyzické zatéze) i pro organizaci (vyuzi-
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ti flexibilnich forem zaméstnavani ¢i flexibilnich forem organizace pracovni doby). Dle Svobodové
(2003) 1ze vyuzit napriklad zarazovani specifickych instruktaznich a vycvikovych kurzi na osvojeni
si novych a prohlubovani stavajicich technickych dovednosti, omezovani pres¢asové a vicesménné
prace, zkracovani pracovni doby a pracovnich tGvazki apod.

Strategie Evropa 2020, jejimz stéZejnim cilem je dosazeni 75% podilu pracujicich osob v populaci mezi
20 a 64 lety do roku 2020, predpoklada, ze ucast dospélych na celozivotnim vzdélavani by méla v roce
2020 dosdhnout v priméru alespon 15 % v populaci osob vékové kategorie 50+. Néstroje, jimiz maji byt
cile nové strategie uskuteénény, zahrnuji také: modernizaci pracovniho trhu zvysujici jeho pruznost
a bezpec¢nost, posileni strategického ramce spoluprace vsech zainteresovanych subjektt ve vzdélavani
s diirazem na celozivotni vzdélavani (Dvorakovd, 2012) a pruzné rezimy uceni propojujici rozdilné
sektory vzdélavani, podporu rozpoznatelnosti kompetenci ziskanych v pribéhu dalsiho vzdélavani,
jako i posileni sou¢innosti mezi oblastmi vzdélavani a organizace prace (Young et al., 2008; Europe
2020, 2014). Tomsik, Duda (2011) uvadi, ze Zddna organizace nemize dlouhodobé prosperovat bez
neptetrzitého vzdélavani svych zaméstnanci, coz se ale tyka vSech vékovych kategorii zaméstnanctl.

Organizace pracovni doby (délka i zpiisob) zaznamenava dle Urbancovd, Navratilova (2016) nejenom
v Ceské republice podstatné zmény. Tyto zmény jsou v soucasné dobé zpiisobeny prevazné vysokou
konkurenci, vysokymi naklady organizaci na zfizeni novych pracovnich mist a ptizptisobovanim
se pozadavkiim pracovniki. To, jak organizace naklada a upravuje organizaci pracovni doby, a jak
pristupuje v této otdzce k jednotlivym vékovym skupindm zaméstnanct, lze povazovat za ndstroj
stimulace zaméstnanct organizace. Jestlize bude organizace pracovni doby uzptisobena tak, aby vy-
hovovala zaméstnancim nejenom v kategorii 50+, ale i vedeni organizace, zaméstnanci budou vice
motivovani a mtize to napomahat k podpore vykonu jednotlivct a potazmo celé organizace (Svobo-
dova, 2003; Walker, 2009; Askenazy, 2013).

Vyuzivani jednotlivych forem organizace pracovni doby a zaméstnavani zavisi nejenom na organizac-
nich podminkach (organiza¢ni struktura, kultura, klima atd. dle Galea et al., 2014), ale v neposledni
radé také na jednotlivych skupinach pracovniki, ktefi jsou v organizaci zaméstnani (Nemoto, 2013).
Preference jednotlivych skupin se lii primarné dle véku, pohlavi, délky praxe, zda maji zaméstnanci
rodinu aj. (Sarioglu, 2013). Prvnim uvedenym faktorem — vékem - se zabyva age management, ostat-
nimi faktory se zabyvé diversity management.

Jednim z moznych FeSeni problému soucasného i budouciho poétu pracovniki ve vsech odvétvich
narodniho hospodarstvi je navyseni poctu obyvatel ekonomicky aktivnich tak, aby do pracovniho
procesu bylo zapojeno co nejvice osob v aktivnim véku, jeZ jsou schopny prace a pracovat chtéji. Jedna
se 0 zaméreni se nejenom na mladé lidi (absolventy), ale také na vékovou kategorii 50+. V ramci feSeni
této potieby pracovniki je v fadé zemi, a Ceska republika neni vyjimkou, ptistupovéno postupné ke
zvy$ovani vékové hranice odchodu do dichodu. Vysledky autorti vyzkumi Bejkovsky (2012); Cim-
balnikova et al. (2012); Ng, Law (2014) v$ak ukazuji, Ze jde pouze o ¢aste¢né feSeni tohoto komplex-
niho problému. Pro uspésnost zmén je nezbytné vyuzivat zejména schopnost organizaci tuto oblast
fidit a efektivné vyuzivat potencidl, ktery je na trhu prace k dispozici. Vyuzivani tohoto potencidlu
ovliviiuje mnoho faktoru, kterymi se koncepce age managementu zabyva. Kazda organizace v narod-
nim hospodarstvi ma jiz nyni Celit nasledktim demografickych zmén a snazit se poskytovat vhodné
pracovni prostfedi a podminky sméfujici k prodlouzeni aktivniho véku obyvatelstva. Celkové lze
shrnout, Ze age management se v souc¢asné dobé zamétuje obecné na spolecenskou (statni) droven,
naopak organiza¢ni droven vSak neni dle Cimbalnikové et al. (2012) dostate¢né diskutovana.

S ohledem na vékovou strukturu zaméstnanci v narodnim hospodarstvi a koncepci age managemen-
tu je nutné poznamenat, ze i kdy?z je jeho realizace spojena s finan¢nimi prostfedky na jeho aplikova-
ni, jejich vyse neni vysoka (Reibova, 2012). V ramci age managementu je nutné reflektovat finanéni
néklady na pracovni neschopnost (Galea et al., 2014), ztratu kritickych znalosti pracovniki, kteti
odejdou do duchodu (Urbancova, 2012) a s nim souvisejici naklady na zauceni nového pracovnika
(Stacho et al., 2013), ndklady na vyvoj prostiedi, ve kterém se organizace pohybuje, zpiisob mysleni,
technologii (Storova, 2013) a s tim spojené naroky na prohloubeni znalosti (Liskov4, Tomsik, 2013;
Urbancova, Cermékovd, 2015). Z vyse uvedeného plynou dle Storové (2013) problémy s dostupnos-
ti pracovni sily, jelikoz silné popula¢ni ro¢niky jsou nésledovany slab$imi a dochazi k nedostatku
pracovni sily a dilezitost feSeni age managementu nejenom na irovni spolecenské, ale primarné na
urovni organizac¢ni, nabyva na sile.
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Nelze nez souhlasit, Ze age management se nezaméfuje pouze na vékovou kategorii 50+, ale zZe je
nezbytné nutné komplexné pristoupit nejen k demografické situaci jako takové, ale v roce 2020+ toto
zasadit do kontextu zmén spojenych s epidemii covid-19.

CVICENI ?

Identifikujte co nejvice pozitiv a negativ spojenych se sdileni znalosti mezi generacemi zaméstnanctl.

Age management tak neni pouze zpisob Fizeni zohlednujici vSechny vékové kategorie v organizacich
napti¢ v§emi sektory podnikani, ale je to predevsim prostredek, jak dobte a efektivné Celit nasledkiim
demografickych zmén nasi spole¢nosti a prodlouzit aktivni vék obyvatelstva. V neposledni fadé jde
o0 nastroj, diky kterému se mohou lidé stat vice nezavislymi na podpore spole¢nosti také ve finan¢ni
oblasti a tim mohou aktivné pfispét k celospolec¢enskému hospodaiskému riistu.

Shrnuti kapitoly @

» Nastald situace v kontextu s nepfiznivym demografickym vyvojem, celkovym hospodaiskym
vyvojem a sméfovanim spole¢nosti jako celku mnohé personalisty donuti zménit nahled ne-
jen na veék, ale také na rodinnou situaci, a v neposledni fadé také na zkusenosti jednotlivych
uchazectl o pracovni pozici.

= Je evidentni, Ze nastroje age managementu je nutné zacit aktivné implementovat. Spole¢nost
nemuze nec¢inné ¢ekat, az okolo roku 2050 prijde demografickd generace aktivnich pracujicich
50+, resp. 65+. Jiz nyni je nezbytné fesit situaci, kdy mdme v podstaté v celé Evropé nejen ne-
dostatek kvalifikovaného persondlu napti¢ véemi poptavkovymi drovnémi na trhu, ale i ten
zlomek idealné kvalifikovaného personalu je prakticky nedosazitelny z dtivodu protiepidemic-
kych opatteni, poptipadé neptimych nasledkt epidemie. A to i presto, ze koronavirova epide-
mie pomohla v celosvétovém méritku vyrazné zvysit flexibilitu pracovni doby a jejich rezimt
at uz formou home office nebo sdilenych pracovnich stola.

= ,(Po)Covid-19 doba“ prinasi celé spole¢nosti predevs$im vyzvu. Vyzvu k tomu, aby se vedeni
organizaci inteligentné a sebevédomé odhodlalo k tomu, Ze za¢nou véci délat jinak. Pomoci
age managementu mohou organizace velmi jednoduse zapracovat na budovani vlastni znacky.

’r L
Klicova slova t
= age management
= populaéni vyvoj
= konkurenceschopnost
= trh prace
= vékové kategorie zaméstnanct

Reseni ke cvicenim A
Cviceni 1
Do pozitiv 1ze zaradit napfiklad: uchovani znalosti v organizaci, podpora spoluprace a divéry aj.

Do negativ l1ze zaradit napriklad: zvySovani konkuren¢niho boje mezi generacemi zaméstnancd, ne-
ochota sdilet znalosti aj.
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Otazky s moznosti vybéru odpovédi ?
1. Co je to age management?
a. fizeni véku zaméstnancu,
b. moderni zptisob vedeni pracovnikd,
c. jiné oznaceni leadershipu,
d. zptsob fizeni s ohledem na vék, schopnosti a potencial zaméstnanct rozvijet své kompe-
tence,
e. zpétna vazba dle véku zaméstnance.

2. Jakymi vékovymi kategoriemi se age management zabyva?
jen pracovniky do 50 let,

jen pracovniky nad 50 let,

v§emi vékovymi kategoriemi pracovniki,

jen studenty,

ani jedna odpovéd neni spravna.

oo T

3. Cojeto trh prace?

a. dochazi zde ke stfetu nabidky pracovnich sil a poptavky ze strany zaméstnavateld,
b. dochazi zde ke stietu poptavky pracovnich sil a nabidky ze strany zaméstnavateld,
c. dochazi zde k prodeji statkt a sluzeb,
d. tento pojem neexistuje,
e. dochazi zde k inzerci volnych pozic v organizacich.
Reseni k otdzkdm s moznosti vybéru odpovédi A

Spravné odpovédi: 1d; 2¢; 3a.
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Vymezeni age managementu
Uvod

V Ceské republice se Ize s pojmem age management setkat pomérné kratkou dobu. Jeho koncept se
do Ceské republiky dostal diky mezindrodnimu projektu, ktery byl realizovan v letech 2010-2012 ve
spolupraci s Finskym institutem pracovniho zdravi. Age management pfedstavuje zptisob fizeni, kte-
ry zohlediiuje vék zaméstnanc, ktefi v organizaci pracuji. Hlavnim cilem této myslenky je podpora
komplexniho piistupu k feseni demografické situace, ktera neni, nejenom v Ceské republice, zcela
ptizniva skrz vSechna ekonomicka odvétvi. Je nutné si uvédomit, ze mladych lidi, které je mozné
do budoucna zaméstnat, bude v Ceské republice stale ubyvat, téch starsich (50+) naopak hodné ptibu-
de. Age management proto poukazuje na to, Ze i zaméstnavani starsich lidi ma své vyhody a zabyva se
také proto demografickymi zménami na pracovisti.

Cile kapitoly

= Definovat zéakladni pojmy v dané problematice.
= Vysvétlit studentlim vyznam age managementu.
= Vysvétlit ageismus a poukazat na jeho vyskyt v organizacich.
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Vyznam age managementu

Cimbalnikova et al. (2012); Ciutiene, Railaite (2015); Kosi, Soba (2016) definuji age management jako
vytvoreni podminek, které zohlednuji vék na raznych urovnich (politické, organiza¢ni, v fizeni pra-
covnich procest, v oblasti fyzického i socidlniho prostredi). Fabisiak et al. (2012) dodéavaji, Ze pojem
pfimo souvisi se stdrnutim populace, pri¢emz zduraznuji souvislosti s fizenim rtiznorodych tymt.
Cetnost osob nad urcitou vékovou hranici indikuje stai jedince i spole¢nosti (Alan, 1989). Pro védec-
ké ucely slouzi rozdéleni na treti vék (rané stari) a étvrty vék (pozdni staii), které Haskovcova (2010)
rozdéluje do 4 etap: 45-59 let: stfedni, zraly vék, 60-74 let: vy$si vék, rané stari, 75-89 let: starecky vék,
90 let a vyse: dlouhovékost. Age management se zabyva vsemi vékovymi kategoriemi zaméstnanct,
nicméné vékova kategorie 50+ je v soucasné dobé s ohledem na demograficky vyvoj a situaci na trhu
prace klicovou (Principy, Fabbietti, 2015; Urbancova, 2019).

Q

Starnuti populace

Trvale nizké porodnost a vyssi nadéje doziti méni v EU-27 podobu vékové pyra-
midy. Nejvyznamnéjsi zménou bude pravdépodobné vyrazny pfechod k mnohem
star3i struktufe obyvatelstva, coz je jiZ nyni patrné v fadé Elenskych statd EU-27.
Dusledkem je skuteénost, Ze pomér lidi v produktivnim véku v EU-27 se zmeniuje,
zatimco pomérny pocet dichodct naristd. Podil starsich osob v celkové populaci
v nadchdzejicich desetiletich vyrazné vzroste. To povede k vétsimu zatiZeni osob
v produktivnim véku, aby zajistily socidIni vydaije na fadu souvisejicich sluzeb, které
si stérnuti populace vyzadad.

Zakonodarné slozky na mnoha trovnich resi aplikaci age managementu v roviné spole¢ensko-politic-
ké. Jednim z prikladi je Lisabonska strategie, ktera byla prfijata Evropskou radou v bfeznu roku 2000
(Esping-Andersen, 2002), a ktera si kladla za cil ,,...stdt se nejkonkurenceschopnéjsi a nejdynamictéjsi
svétovou ekonomikou zaloZenou na znalostech, schopnou trvale udrzitelného riistu s vice a lepsimi pra-
covnimi misty a vétsi socidlni soudrznosti. Zadnych kli¢ovych cilii této strategie nebylo v Evropské
unii jako celku dosazeno (Novotny et al., 2014). V roce 2010 byla Lisabonska strategie nahrazena
Agendou EUROPE 2020. Na trovni Ceské republiky jde predeviim o Narodni akéni plan podporujici
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017, ktery pripravilo Ministerstvo prace a socialnich véci
(MPSV) a Nédrodni akéni plan spole¢enské odpovédnosti organizaci v CR, ktery zastfesuje Minister-
stvo priimyslu a obchodu. Vyse uvedené strategické dokumenty podporuji zavadéni age managemen-
tu na celospolecenské irovni, nikoliv vsak na urovni organizaci.

Je nevyhnutelné prokazovat dileZitost prosazovani principi age managementu v organizacich a od-
stranovat negativni stereotypy, které se formuji jiz v détstvi, jak uvadi Craciun et al. (2012). Palmore
et al. (1985; 2005; 2009); Kohoutek (1998); Sedldkova et al., (2005) se vénuji negativné prezentované-
mu obrazu seniortt v médiich. K ageismu se vyjadfuji napt. Glover et al. (2002); Tosnerova (2002);
Langmajer et al. (2006) nebo Urbancova (2019) a jmenuji vycet dil¢ich predsudki vidi starsim lidem.
Chum (2012) uvadi, Ze diskriminace z divodu véku se v nejvétsi mire tyka nekvalifikovanych pracov-
nikd. Dle Cimbalnikové (2011) by vsak mélo byt zajisténo, aby kazdy pracovnik mél moznost vyuzit
sviyj potencial, coz potvrzuji i Durst, Zieba (2019), Witkowski, Bartozs (2017) ¢i Hitka et al. (2018b).
To$nerova (2002) uvadi, Ze vétsina star$ich si udrzuje normalni duevni schopnosti, reakéni doba se
v$ak zpomaluje. Cimbalnikova et al. (2012) dodévaji, ze se zhor$uji motorické schopnosti, bolestivost
pohybu, coz muZe znepfijemnit vykon povolani. Chum (2012) na druhou stranu doklada, Ze vykon-
nost zaméstnance se s vékem zvysuje. Dilezitou devizou star$ich pracovnikll vi¢i mladsim je pen-
zum zkusenosti, k revalorizaci zku$enosti se vyjadfuji napt. Faurie et al. (2008). Pillinger (2008) uvadi
6 oblasti tykajici se ekonomickych vyhod plynoucich z age managementu, a to konkurenceschopnost,

Vv

snizeni nakladd, kvalitni pracovni sila, optimalni mix dovednosti, image organizace, ptiznivéj$i vzta-



