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3. KLICOVE OBLASTI AGE
MANAGEMENTU

3.1 Uvod kapitoly

Jak bylo fec¢eno, doposud se organizace nezabyvaly tim, jak cilené ¥idit
a stimulovat své zaméstnance ve vSech vékovych kategoriich. Jde vsak
o jedno ze soucasnych klicovych témat oblasti ¥izeni lidskych zdrojt.
Duvody vedouci k podpore dulezitosti tohoto tématu vyplyvaji neje-
nom ze zvy$eni hranice odchodu do diéichodu, zvysuje se také hranice
doziti, prodluzuje se pramérny vék apod. Na druhou stranu dle HR
Forum se milenidni (generace Y) stali jiZz pevnou soucdsti i Fidicich
struktur a podle vyzkum az tfetina soucasnych manazert pochazi
z jejich generace. Na trhu prace se v§ak v souc¢asné dobé ocekava vstou-
peni vlny zaméstnancii z generace Z, kteti oplyvaji zcela odli$nymi
ocekavanimi a pozadavky od osobniho a pracovniho Zivota a urovni
znalosti. Je proto nutné, aby se vedeni organizaci snazilo tyto gene-
ra¢ni naroky propojit a zajistit, aby potencial vSech téchto pracovniku
rozdilnych vékovych skupin byl efektivné vyuzit. Je proto nutné se za-
byvat age managementem na Urovni organizaci a rovnéz podporovat
mezigenera¢ni sdileni znalosti. Podle Harvard Business Review pou-
ze 7 % organizaci posiluje v soucasné dobé rozvojové programy pro
nejmladsi generaci na trhu prace a vyskytuji se stereotypni vnimani,
ktera se snazi age management svymi ndstroji eliminovat.

Dtlezitou soucasti age managementu v organizacich je také vyu-
zivani flexibilnich forem organizace pracovni doby a flexibilni formy
zaméstnavani. Je pro organizace dulezité, aby si jejich vedeni uvédo-
milo, Ze flexibilni formy zaméstnavani a organizace pracovni doby
jsou dnes jiz nutnosti. Flexibilni formy zaméstnavani jsou v Ceské
republice vyuZivany ve srovnani s Evropou i USA prozatim v nedosta-
te¢ném mnozsti, napriklad trh prace v USA ukazuje, Ze vice nez 40 %



pracujicich jsou tzv. podminénymi zaméstnanci, kdy jsou soucasti or-
ganizace, ktera si je najima na konkrétni projekty ¢i po stanovenou
dobu nebo na krats$i uvazky. Flexibilita je ze strany zaméstnanct z4-
dand a v ptipadé, Ze na ni organizace pfistoupi, umozni jim to ziskani
klicovych lidi se znalostmi, které potfebuje. S flexibilnimi formami
organizace prace a pracovnimi rezimy je nutné pracovat efektivné pra-

vé v oblasti age managementu.

3.2 Cil kapitoly

m Identifikovat a specifikovat klicové oblasti age managementu.
m Definovat pilife age managementu.
m VyloZit a interpretovat redlné zptisoby naplnéni pilifi age managementu.

3.3 Metodika kapitoly

Kapitola se skladd ze dvou ¢asti, a to ¢asti teoretické a praktické apli-
kace. Teoreticka cast je zpracovana na zakladé analyzy sekundarnich
zdrojii a syntézy poznatkd. Praktickd aplikace prezentuje vysledky
ziskané primarnim vyzkumem pomoci dotaznikového $etfeni v ramci
¢eskych organizaci. Podrobny popis metodiky je uveden v samostatné
kapitole ,,Metodika monografie®. V ramci kapitoly jsou pouzity abso-
lutni a relativni ¢etnosti, testovani zavislosti mezi kvalitativnimi znaky
a faktorové analyzy.
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3.4 Teoreticka vychodiska

Cimbdlnikovd et al. (2012) uvadi, Ze nastroje age managementu se obec-
né tykaji v organizaci celého $irokého spektra aktivit v oblasti prace s lid-
mi. Do téchto oblasti patfi na prvnim misté péce o zdravi zaméstnanct
a dale pak:
m restrukturalizace pracovnich mist (podle potfeb zaméstnavatele
i zaméstnanci),
rozvoj pracovniho prostfedi (zlep$eni pracovnich podminek),
m prizpusobeni organizace prace,
ergonomie prace (hleddni ergonomickych feseni, ktera omezuji fyzic-
kou zatéz pracovniki),
Fizeni zmén podle podnétii zaméstnanct,
rozvoj mezigenera¢ni spolupréce (diiraz na spolupraci vech zamést-
nanci, zabezpeceni kontinuity znalosti, coZ potvrzuje Levy (2011)
i Wang, Wang (2012),
m podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanctl,
rozvoj personalnich strategii s pfihlédnutim k potfebé age manage-
mentu (Urbancova, Hlavsa, 2014),
m podpora uspokojeni z prace (motivace) a zachovani pracovni pohody,
vhodného organiza¢niho klimatu.

Dulezitost jednotlivych vySe uvedenych aktivit dokladaji i vyzkumy
Bertschek, Mayer (2009), Gébel, Zwick (2012), zdiiraznéni motivace za-
meéstnanct uvadi Koubek (2015), Krninskd (2012), Folwarczna (2010) ¢i
Katcher, Snyder (2009). Storova (2012) sumarizuje kli¢ové oblasti age

managementu ndsledovné (schéma 2).



Schéma 2: Kli¢ové oblasti age managementu

PROBLEMY RESENI CiLE
APRILEZITOSTI A PROSTREDKY AVYSLEDKY
- funkéni kapacita Age Management « zlepovani funk¢ni schopnosti
« zdravi « posilovani gyzickych, « posilovani zdravi
o |+ kompetence mentdlnich a socidlnich - zvySovani kompetenci
2 | - pracovni motivace zdrojli « zvySovani pracovni schonosti
S | - pracovni schopnost « podpora zdravi « snizovani pracovni Ginavy
™ | « pracovni Ginava « rozvijeni kompetenci « zvySovani zaméstnanosti
» nezaméstnanost « fizeni zmény « snizovani rizika marginalizace
« spoludcast - zlepSovani kvality Zivota
[ l
« produktivita Age Management « zvySovani celkové produktivity
« konkurenceschopnost « individudIni feSeni « zvySovani konkurenceschopnosti
- absentismus « spoluprace mezi vékovymi « sniZovani absentismu
- tolerance zmény skupinami « zlepSovani managementu
= . pracovni komunita || - vékova ergonomie L_,| - odbornost personélu
£ | « pracovni prostredi « pracovni prestavky - zlep3ovani image
- dostupnost pracovnich - pruznd pracovni doba - pokles nékladi na,,nepraci”
sil - prace na castecny Gvazek
« trénink na miru
[ ! !
- postoj k praci Age Management « snizovani vékové diskriminace
aodchodu do diichodu « zmény postojli k véku - zvySovani véku odchodu do
« vékova diskriminace - piedchazeni vékové dlichodu
g « diichodovy vék diskriminaci « snizovani nakladd na dlichody
= | - pracovni « rozvoj pracovni legislativy « snizovani nakladd na
~ o 4. — . 1o . v
% | nezpiisobilost « rozvoj dlichodového nezaméstnanost
g « poméry zavislosti zabezpedeni - snizovani naklad{i na
« ndklady na dlichody « rozvoj podpdrnych zdravotni péi
- ndklady na zdravotni mechanismi dlichodového « rlist nérodniho hospodéfstvi
péi systému « posilovéni blahobytu

Zdroj: Storova (2012)

Vzhledem k tomu, ze péce o zaméstnance ve vékové kategorii 50+ je

prioritni zalezitosti age managementu, byl na zakladé vyzkuma ve

Finsku stanoven tzv. index pracovni schopnosti (Work Ability Index),

ktery srovnavd sebeposouzeni vlastni schopnosti pracovat s pozadavky
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zaméstnavatele. Na zdkladé téchto indext je pak mozné vhodné nasta-

vit pracovni napln jednotlivych zaméstnancii s ohledem na vize (pilite)

organizace.
IImarinen (2006) stanovil osm obecnych pilita (vizi) age manage-
mentu, které se vzdjemné ovliviiuji. Jde o tyto pilife:

1. dobra znalost vékové struktury zaméstnanci,

2. rovné postoje ke véem vékovym strukturdm zaméstnanct,

3. podpora managementu, ktery vytvari vhodné podminky pro vékové
kategorie zaméstnanci,
spravné formulovand a funk¢ni strategie,

5. dobrd pracovni schopnost, motivace a vile pokracovat v praci,
vysoka uroven znalosti (nepretrzité zvy$ovani kompetenci, coz uvadi
i Kumaraswamy, Chitale (2012) ¢i Manning (2010),

7. dobra organizace prace a pracovni prostiedi (Storova, 2012), u které je
vSak nutné vzdy zohlednovat charakter prace a slozitost prace, ktera
mnohdy neumoziluje reorganizovani,

8. péce o kvalitni pracovni Zivot zaméstnancti (Koubek, 2015; Ramlall,
2004).

K jednotlivym piliftm (vizim) zaroven Ilmarinen (2006) navrhuje or-
ganizaéni nastroje a postupy, kterymi je mozné jednotlivé pilife 1épe
podporovat. Dobra znalost vékové struktury je podle Ilmarinen (2006)
moznd jenom na zakladé zhodnocent situace v organizaci s ohledem na
ménici se vékovou strukturu, dale prozkoumani strategie organizace
s ohledem na starnuti populace, tvorby pland na zvyseni povédomi o vé-
kové struktufe mezi vedoucimi pracovniky a zaméstnanci organizace
a Skolenimi pro manazery a vedouci pracovniky o age managementu.
Dulezitost analyzy vékovych kategorii zaméstnancii a efektivni preda-
vani informaci o této problematice zdtiraznuje i Taylor, Walker (1994),
Walker (2005a) ¢i Znidar$i¢, Dimovski (2009).

Rovné postoje ke starnuti je mozné dle Ilmarinen (2006) dosahnout
prazkumem postojtl ke starnuti ¢i identifikaci existence vékové diskri-

minace/nediskriminace mezi vedenim (manazery) a mezi zaméstnanci



organizace. Ziskané vysledky a z nich pfijatd opatfeni mohou dopomoci
pti $koleni manazert o silnych a slabych strankdch organizace souvi-
sejicich se zaméstnavanim zaméstnancti 50+ a vytvareni best practice
(Anderson, 2013) a diky tomu eliminovat dosavadni negativni zkusenosti
ve spolupraci mezi vékovymi skupinami zaméstnanc.

Dobré vedeni organizace zohlednuje individualitu kazdé vékové sku-
piny zaméstnanct a individualni potfeby zaméstnanci, jejich zivotni
situaci (Ilmarinen, 2006), pracovni schopnost (index pracovni schopnos-
ti), ochotu a vili pokracovat v praci, vnitfni motivaci a fizeni kariéry
(Seibert, Kraimer, 2001). Dale také klade dtiraz na kontinudlni vzdéla-
vani manazeril v rozvoji kompetenci (Snell, 2007) v oblasti vedeni lidi
s dirazem na vékové rozdily, rozvijeni dobrych pracovnich vztaht, pod-
poruje spolupraci a tymového ducha.

Zohlednéni age managementu je vhodné dle Ilmarinen (2006),
Storové (2012) ¢&i Cimbalnikové et al. (2012) zaclenit do existujici perso-
ndlni strategie, ktera bude v souladu s celopodnikovou strategii, jelikoz
fizeni zohlednujici vék zaméstnancti musi byt uplatiiovano plo$né v celé
organizaci, tj. od vrcholového managementu, coz potvrzuje i Urbancova,
Cermékova (2015). Funkéni strategie organizace by méla dle Koubka
(2015), Herzberg et al. (2004) obsahovat spravedlivy motivaéni systém
a systém odménovani pro zaméstnance vsech vékovych kategorii.

S ohledem na vék zaméstnanct je nutné planovat a ridit také jejich ka-
riéru, coz je odpovédnosti vedoucich zaméstnanct, a zaroven zajistovat
ergonomii pracovniho mista a vytvaret takové podminky, které zohled-
nuji potfeby pracovniku ve vékové kategorii 50+ (Ilmarinen, 2006).

Jeden z pilift age managementu také predpoklada podporu sdileni
znalosti, uceni se ze zkusenosti a predavani znalosti z generace na ge-
neraci (Ilmarinen, 2006; Storovd, 2012), tj. zajisténi kontinuity znalosti
(Urbancova, 2012).

Na zdkladé vyse uvedeného a na zékladé komparace nazord jednot-
livych autorti zabyvajicich se age managementem lze sumarizovat, Ze je
nutné jej zohlednovat v mnoha personalnich ¢innostech, a to nejvice v:
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