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ABSTRAKT

V diplomové praci se zabyvam vyuzivanim principil age managementu v organizacich po-

skytujicich socidlni sluzby ve Zlinském kraji.

Teoretickd ¢ast prace popisuje jednak obecnou charakteristiku managementu socialnich
sluZeb, jeho legislativni ukotveni v CR a odli$nosti, kterymi se tato oblast vyznaéuje, jed-
nak popisuje koncept age managementu a moznosti $ir§i aplikace v socidlnich sluzbach.
V neposledni fadé se vénuje také starSimu pracovnikovi, jehoZz plnohodnotnému pracovni-
mu uplatnéni mnohdy brani pfedsudky zaméstnavatelii, socidlni vztahy na pracovistich i
mald informovanost personalistll a klicovych pracovnikli o problematice spojené se starnu-

tim zaméstnancu.

Na teoretickou ¢ast navazuje ¢ast prakticka, kterd byla realizovana formou kvantitativniho
vyzkumu dotazovanim. Cilem vyzkumu bylo zjistit vyskyt age managementu na pracovis-

tich poskytujicich socialni sluzby ve Zlinském kraji.

Kli¢ova slova: age management, management socialnich sluzeb, starsi pracovnik, starnuti.

ABSTRACT

In my diploma thesis | focus on usage of age management principles in organizations

providing social services in Zlin Region.

The theoretical part describes both the general characteristics of social services manage-
ment, its legislative framework in the Czech Republic and differences of this region; it also
describes the concept of age management and possibilities of its wider application in social
services. Last but not least, it focuses on an older worker, whose fully-fledged work life is
often obstructed by prejudice of employers, social relationships at workplaces and lack of
information from human resources officers and key workers about issues related to aging of

employees.

The theoretical part is followed by a practical part, which was realized in a form of quanti-
tative questioning survey. The aim of the research was to determine the presence of age

management at workplaces providing social services in  Zlin Region.



Keywords: age management, social services management, older worker, aging.
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UvVOD

Evropsky rok 2012 byl naplnén idejemi aktivniho starnuti a mezigeneracni solidarity, v této
dobé jsem dokoncila bakalarskou praci zacilenou na nezaméstnané osoby starSi 50 let
a jejich perspektivy, a pii ptipravé této prace jsem se poprvé setkala s pojmem ,,age ma-
nagement®, zjednoduSen¢ feceno s fizenim lidi s ohledem na jejich vék a schopnosti. Kon-
cept, jenz spatfil svétlo svéta ve Finsku, mne zaujal lidskosti, jednoduchosti, ale zejména
koncepcnosti, ktera Sla ptikladné napfic resorty statu a byla spojena s penzijni reformou.
Zajimaly mne vystupy Cesko-finského projektu zaméteného na moznosti uplatnéni tohoto
konceptu v Ceské republice, na podatku mého zajmu byl hlavné pfistup zaméstnavatelil
K principiim fizeni zaméstnanci s ohledem na jejich vlastni potfeby. Svou diplomovou
praci vnimam jako maly pfispévek k osvété problematiky aktivniho stdrnuti ¢lovéka, které
je tématem prolinajicim se vSemi oblastmi soudobého Zivota a zaslouzi si velkou pozor-
nost. Dlvodil je n€kolik, jednim z nich je diskutovana diskriminace starSiho pracovnika
v souvislosti s jeho pracovni drahou, jeho uplatnénim a vyuzitim jeho pracovniho i lidské-
ho potencialu. Uz pfi studiu pramenti jsem zaznamenala dvé vyrazné roviny problému —
jednak rovinu ekonomickou, jednak rovinu filozoficko-etickou, pti¢emz ekonomicka rovi-
na v diplomové praci nehraje stézejni tlohu. Oblasti mého zajmu se stal okruh zaméstnan-
cl poskytovatelll socialnich sluzeb, jejichz pracovni Zivot je vystaven malému zajmu ve-
fejnosti, nizké spolecenské prestizi, na druhé strané byvaji spojeni S ochotou pomahat ji-
nym i za cenu vlastnich ztrat. V praktické Casti ale nebudu spolupracovat ptimo s témito
pracovniky, zaméfim se na zaméstnavatele v socialnich sluzbach a jejich pfistupy v fizeni

zejména ve vztahu ke starSim pracovnikiim.
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. TEORETICKA CAST
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1 AGE MANAGEMENT A JEHO VYCHODISKA

Pokud budeme patrat po historii pojmu age management (dale jen AM), nenabizi se zatim
v naSem prostfedi moc piilezitosti k Sirokému vykladu tohoto konceptu. Komparativni ana-
lyza AM (Cimbalnikova a kol., 2011, s. 4) ptfedstavena Siroké vefejnosti v roce 2011 nabizi
toto pojeti: zohlednéni problémt starnouci pracovni sily jakozto budouciho vyuzitelného
potencidlu na pracovnim trhu se nutné musi promitnout do oblasti fizeni pracovniho proce-
su jako Fizeni zaméstnanci s ohledem na vék a jejich schopnosti, a to za dopomoci sou-
visejicich oblasti jako jsou ekonomika, andragogika, socialni prace a jiné, nemén¢ diilezité
obory. Spatenkova (2012, s. 23) oponuje, Ze téma AM neni zcela nové, ale v eském pro-
stiedi svym zacilenim na skupinu 50+ nabizi aktualni a opodstatnénou inovaci starého ka-

batu.

Demograficky vyvoj v Evropé nasvédCuje tomu, ze situace se bude naddle jen zhorSovat
a nékteré evropské zemé uz zapocaly své diichodové reformy, jejichz zmény jsou vyvolany
praveé negativnimi progndézami. Myslenka AM pochézi z finského prostiedi, kde odbornici
ptedbéhli svou dobu a s velkym piedstihem nejenze zacali pracovat na vyzkumu, ale vy-

sledky své prace aplikovali do praxe.

1.1 Historie konceptu AM v zahranici

V této Casti se budeme vénovat jednak pocatklim vyvoje konceptu, ktery je spojen zejména
se vznikem nového pojeti managementu a vznikem nové hodnotici metody, poté se zame-

fime na komplexni model pracovni schopnosti.

1.1.1 Definice Age Managementu a jeho klicové urovné

Cimbalnikové definuje AM jako koncept, ktery predstavuje vytvoreni podminek, které zo-
hlednuji vek na urovni politické a organizacni, v rizeni pracovnich procesii v oblasti fyzic-

kého a socialniho prostredi (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 33).

IImarinen (2008, s. 235-236) k vékovému managementu, ktery ma byt soucasti kazdodenni
manazerské praxe, dodava, ze jeho prostiednictvim roste vyznam spoluprace a vzajemné
divéry mezi nadfizenymi a podfizenymi na pracovisti, za predpokladu, Ze cely pracovni
kolektiv rozumi procesu starnuti a akceptuje zavadéni riznych opatieni s ohledem na po-

treby zOcCastnénych, ale také cile organizace. Zdlraznuje pfitom, Ze mladS$i zaméstnanci
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potiebuji podplirny management zlepsujici jejich situaci, kdezto starnouci pracovnici po-
ttebuji podporu jiného charakteru, takovou, kterd individualné zohlednuje jejich pracovni

schopnost.

Koncept AM nabizi podle Ilmarinena (2008, s. 18) opatieni fizeni pracovni sily ve tiech

Klicovych rovinach a témi jsou:

* opatieni na Grovni narodni zahrnujici statni politiku zaméstnanosti, dichodovou po-

litiku, socialni politiku a politiku vzdélavani,

* opatieni na Grovni zaméstnavatelské obsahujici principy spole¢enské zodpovédnosti

spolu s principy AM,

* opatfeni na trovni individualni vymezujici se ptredevs§im jako zodpovédnost jednot-

livcl za své zdravi s ohledem na pracovni budoucnost a za celozivotni vzdélavani.

Diplomova prace se orientuje na uroven zameéstnavatelskou, jejimiz zasadnimi opatienimi
jsou podle Storové (2012, s. 20) planovani pracovni sily s ohledem na vékovou strukturu,
potieba vékové diverzity s ohledem na mezigeneracni dialog, tvorba nastrojti podporujicich
mezigeneracni uceni zohlednujici vzdélavani v kazdém véku, rozvoj a podpora opatieni

chranicich zdravi na pracovisti, aj.

1.1.2 Osm pilifi Age Managementu

Na zaklad¢ vyzkumu expertt Finského institutu pracovniho zdravi byly vydefinovany tzv.
pilife AM, které pfedstavuji stézejni teze vékového managementu na Grovni zameéstnavate-
le. Pfedstavuji sumu vSech zasadnich aspektti vékového fizeni, zasahujicich do celkové

politiky organizace (viz obrazek ¢. 1).
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Obrazek 1 Pilite Age Managementu

* Znalost problematiky véku

» Vstiicny postoj vuci véku

» Management, ktery rozumi
individualité a rozdilnosti

» Kvalitni a funkcéni vékova
strategie

* Dobra pracovni schopnost

* Vysoka uroven kompetenci

* Dobra organizace prace
a pracovniho prostiedi

* Spokojeny Zzivot

NN

Zdroj: llmarinen, 2008, vlastni zpracovani

Kolektiv autori Metodické ptirucky (Cimbalnikova a kolektiv, 2012, s. 41-43) uvadi pro

oziejméni tématu Siroké vefejnosti, jak se jednotlivé pilife a jejich provadéni daji hodnotit

na urovni kazdé organizace. Predstavuje také jednotlivé pomocné otazky pii hodnoceni

aktualniho stavu, z jejichZ Ize vysledovat pozitivni zpétnou vazbu pro takovy management,

ktery je ochoten nejen si koncept AM osvojit, ale také aplikovat do praxe. Rozebereme si

nyni charakteristiku jednotlivych pilifi:

*

*

1. pilif ,,Znalost problematiky véku* — znamena situaci, kdy je vedeni organizace
dostatecné obezndmeno s budouci potfebou pracovnich sil, zna skute¢nou
I optimalni vékovou strukturu napii¢ vSemi oddélenimi, sleduje fluktuaci svych
podiizenych, zna vliv vékové struktury na praceschopnost v organizaci a zptsoby

nalezeni mladych zaméstnanci.

2. pilit ,,Vstiicny postoj vii¢i véku™ — znamena stav, kdy je vedeni organizace obe-
znameno s rozdily v postojich a pfistupech ke star§im zaméstnanctim, zna postoje
K véku napfi¢ vSemi oddélenimi, vi, jestli jednotlivi zaméstnanci zastavaji rozlicné
a rozdilné postoje k mladsim a star§im zaméstnanciim, zna silné stranky starnoucich

zaméstnancl a dokdze je zuzitkovat, vi o ne/existenci vékové diskriminace, hleda
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*

zpusoby, jak branit vékové diskriminaci v organizaci a uplatiiovat je Vramci fi-

remni kultury.

3. pilif ,,Dobry management, ktery rozumi individualit¢ a rozdilnosti* — vedeni or-
ganizace prosazuje rovnou prilezitost vSech zaméstnanct vSech vékovych kategorii,
umi rozpoznat a zohlednit individualitu zaméstnancti, zohlediiuje diverzitu genera-
ci, znd moznosti, jak podporovat zaméstnance v pritbé¢hu riznych etap pracovniho
cyklu kazdého zaméstnance, umi zajistit prostfednictvim nastaveni kooperace kva-
litni spolupraci mezi mladSimi a star§imi zaméstnanci, umi a mize nabidnout kari-

érni postup.

4. pilit ,,Kvalitni a funkéni vékova strategie* — predstavuje situaci, kdy je vedeni
organizace presvédéeno o smyslu vékové strategie, zna cile takové strategie
a opatfeni vedoucimu k jejimu naplnovani, systém odménovani zohlediuje

a podporuje vékovou strategii a vékova strategie je soucasti politiky firmy.

5. pilit ,,Dobré pracovni schopnost* — vedeni organizace zna teorii pracovni schop-
nosti a vi, z ¢eho se skladd, zna pracovni schopnost svych zaméstnancii, vhodnymi
aktivitami organizace podporuje udrzeni pracovni schopnosti, v organizaci se dba
na dodrZzovani pravidel bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, motivace a ochota
pracovat je na takové Urovni, zZe zaméstnanci chtéji pracovat v organizaci az do
svého odchodu do starobni penze, n€ktefi dokonce chtéji dobrovolné pracovat i po
dosaZeni v€kové hranice pro odchod do penze, Vv organizaci prevlada ptizniva at-
mosféra 1 diky dobrému ptikladu, ktery poskytuje management organizace
a Vv neposledni fadé¢ mize organizace nabidnout star§Sim zaméstnancim leh¢i, méné

zatéZujici praci, piipadné je pfipravena nabidnout praci na zkraceny tvazek.

6. pilit ,,Vysoka urovent kompetenci* — vedeni organizace zna vyznam celoZivotni-
ho vzdé¢lavani, podporuje a vyhodnocuje moznosti vzdélavani, zejména s ohledem
na zohlednéni potieb starSich zaméstnancti, podporuje uceni se pfimou zkusSenosti,
vi, jaké tacitni znalosti se nachazi v organizaci a zabyva se jejich pfenosem mezi
star§Simi a mlad$imi zamé&stnanci, v€etné jejich pisemného zaznamu a planu pfeno-

Su.

7. pilit ,,Dobra organizace prace a pracovniho prostfedi* — pracovni prostiedi, orga-

nizace prace i pracovni doba odpovida po bio-psycho-socialni strance riznym po-
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ttebam jednotlivych zaméstnanctli, zejména tém starSim, vedeni organizace zajima,
jak branit pretéZovani zaméstnanci v souvislosti s funkéni a zdravotni kapacitou
zamestnancl a dokaze reagovat na prubéznou zménu véku zaméestnanct pribézny-

mi zménami pracovnich narok.

* 8. pilit ,,Spokojeny zivot* — organizace ma program pro star$i zam¢stnance podpo-
rujici jejich posledni pracovni roky, zaméfuje se na zajisSténi kvalitni zdravotni péce
pro tyto jednotlivce, management umi pracovat s pfed¢asnymi odchody do penze,
ale rovnéz dokdze zabezpecit distojnost odchodu v ptipadé potieby. S témi, kteti
Jiz odesli do penze, je organizace ve spojeni a dokaze v piipad¢ vzajemné shody ty-
to byvalé zaméstnance znovu zapojit do pracovniho procesu, pokud existuje potie-

ba na strané organizace.

Daji se nalézt paralely s tématy jako strategicky rozvoj lidskych zdroji nebo personalni
portfolio (Cimbalnikova, 2013, s. 32, s. 114), personalni rozvojové programy v organizaci
(Tureckiova, 2009, s. 106-107), Zivotni cyklus zaméstnance (Mendlikova a Sedivy, 2011,
S. 91-94) nebo planovani budouci potieby pracovni sily (Koubek, 2011, s. 54-56) a jiné.

1.1.3 Work Ability Index

Cimbalnikova (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 155-157) uvadi néktera zakladni fakta
0 historii finského vyzkumu a pfiblizuje nékteré podrobnosti spojené se vznikem tohoto
fenoménu. Samotny AM je spojen jeSté€ s pojmem indexu pracovni schopnosti, na jehoz
vyvoji zacal Finsky institut pracovniho zdravi na poc¢atku 80. let minulého stoleti pracovat.
Dutvody vedouci k této praci se odvinuly od otazky nastaveni nejvhodnégjsi hranice odchodu
do penze a revolu¢né se uvahy odvijely nikoliv od vymezeni hranice pracovni neschopnos-
ti, ale od vymezeni lidské pracovni schopnosti a jejiho méfeni. Index pracovni schopnosti,
metoda Vv originalu zvana jako Work Ability Index (dale jen WAI), je metodou, ktera za
pomoci dotazniku dokaze vycislit a diagnostikovat lidskou pracovni schopnost a jejim ,,ot-
cem* se stal finsky profesor Juhani Ilmarinen. Na zaklad¢ rozsahlé studie se zéastupci fin-
skych instituci dohodli na realizaci programu ,,Respekt ke starnuti — podpora pracovni
schopnosti a pracovni pohody starnoucich pracovnikd, a odtud byl uz jen maly krok
K publicité na politické scéné, ktera jiz v roce 1996 ustanovila vladni komisi pro problema-
tiku starnoucich pracovnikt. Béhem 90. let vznikl ve Finsku také oficialni program, zvany

Finsky néarodni program pro starnouci pracovniky, jehoZ soucasti se stal mimo jiné také
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pozadavek na vznik vzdélavaciho programu AM, ktery se nejenze zacal realizovat, ale po-
stupn€ spolu s indexem pracovni schopnosti nasel své misto i v jinych zemich Evropy,
zejména diky mezinarodni propagaci prostfednictvim Mezindrodni komise pracovniho
zdravi, Mezindrodni ergonomické asociace a jejiho partnera — technické komise pro starnu-
ti, v jejimz Cele stal opét profesor J. Ilmarinen. Pfiblizné od roku 2000 byl pod zastitou
Evropské unie uskute¢nén projekt na vyzkum a vyvoj AM, ktery zapocal shromazd'ovat

ptiklady dobré praxe v ¢lenskych statech EU.

1.1.4 Diim pracovni schopnosti

Pod timto nazvem se skryva védecké paradigma komplexniho modelu pracovni schopnosti,
které je zndzornéno v podobé schématu, viz obrazek €. 2, ktery byl zvefejnén v ¢lanku pro-
fesora J. Ilmarinena (Starnouci zaméstnanci a klicovi hraci, 2012, s. 17) v ¢trnactideniku

Vefejna sprava.

Obrazek 2 Dam pracovni schopnosti

Spolecnost  Demograficka  vzdélavaci
' struktura systém

Styl vedeni,

pracovisté

a pracovnipodminky
Socialnisit

Hodnoty,
postoje
a motivace

Rodina Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Jednotliva patra domu znézoriuji ustfedni faktory ovliviiujici pracovni schopnost, jimiz
jsou zdravi, kompetence, hodnoty a postoje a prace v interakci s ostatnimi faktory pusobi-

cimi na pracovni schopnost, kterymi jsou napt. globalizace, prostfedi aj. Autor vyzdvihuje
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zlepseni povédomi o lidské pracovni schopnosti, apeluje na vyznam preventivnich opatie-
ni, kterd ma mit bezprostfedni vliv nejen na mezigeneracni dialog, ale také na zdokonalo-
vani spoluprdce mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Jmenuje také kliCové oblasti,
V nichz je zapotiebi nekterych zmén, aby mohl byt zachovan model socidlniho statu, a jsou
jimi:

* zmena postojl vici starnuti,

* reforma managementu,

* reforma pracovniho zivota,

* reforma zdravotnickych sluzeb,

* reforma kooperace.

1.2 PocatKy a zpisoby aplikace AM v Ceské republice

Téma AM se v CR objevilo v roce 2010, kdy Asociace instituci vzdélavani dospélych v CR
podala v ramci Opera¢niho programu Lidské zdroje a zaméstnanost zadost o realizaci pro-
jektu s nazvem ,,Strategie age managementu v Ceské republice. Projekt byl realizovan od
1. zati 2010 do 31. Cervence 2012 ve spolupréci s nékolika partnery, mezi kterymi bychom
nasli v Ceském zastoupeni Univerzitu Palackého v Olomouci, Masarykovu univerzitu
v Brn& a brnénskou pobocku Utadu prace CR. Z mezinarodnich partneri to byl Finsky in-
stitut pracovniho zdravi, ktery je podfizenou organizaci finského Ministerstva socialnich

véci a zdravi (AIVD, O projektu, 2012).

Podobné je v ¢eskych podminkach Ministerstvu prace a socialnich véci podtizenou organi-
zaci Vyzkumny ustav bezpeénosti prace (dale jen VUBP), ktery je vefejnou vyzkumnou
instituci a ve své naplni ma obdobné ¢innosti, jako jsou vyzkum a ovéfovani metod pre-
vence rizik zplsobenych pracovnimi ¢innostmi (Vyzkumny uUstav bezpecnosti prace,

2012).

V roce 2003 vydal VUBP v nakladu pouhych 200 vytiskd piiru¢ku pro zaméstnavatele
uvedenou pod ndzvem StarSi pracovnik (MatouSek a Maclova, 2002), ktera méla za kol
osvétlit nekteré aspekty spojené s pracovni cinnosti starSiho pracovnika, ptedevSim
Z hlediska bezpecnosti prace. Nicméné tato ptirucka zaujme uz svym mottem, kterym je
vyrok Svétové zdravotnické organizace, a zni takto: Pracovni kapacita, nikoliv vek je krite-

riem pro zameéstnani pracovniku. V brozufe se setkame s typologii starSiho pracovnika,
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informuje ale také o zdravotnich a psychickych pochodech spojenych se starnutim

a zavérem vhodné doporucuje nékteré postupy a doporuceni pro zaméstnavatele.

Jak uz bylo feceno, naklad 200 vytiskii samoziejméeé nemohl zajistit Sirokou osvétu, coz je
Z dnes$niho pohledu jistou promarnénou Sanci své doby. Nechceme ale odhlédnout od sku-
te¢nosti, ze prirucka byla orientovana prevazné na bezpecnost prace a ergonomii pii praci,
nicméng spojitost mezi zdravotnimi a bezpecnostnimi hledisky a zohlediiovanim véku za-
méstnance v prib¢hu jeho pracovniho Zivota je z ni patrnd. Chybéla politicka viile tato té-
mata popularizovat a zabyvat se jimi v dobé, kdy byl pro takové skutky nejvyssi ¢as. Ny-
néjsi aktivity pfipominaji spiSe Upornou snahu dohnat to, co bylo v tomto sméru zanedba-
no, i kdyz demografické progn6zy dlouhodob¢ upozornovaly na nebezpeéi budouciho defi-

citu mladsich pracovnikd.

Nejnovéjsim projektovym pocinem v prostiedi CR je aktualn& projekt ,,Implementace AM
v CR*, ktery realizuje Asociace instituci vzd&lavatelti dospélych spolu s partnery ¢eskymi
i zahrani¢nimi (Implementace Age Managementu v Ceské republice, 2013). Cilem tohoto
projektu je vytvoteni odpovidajicich néstroji, metod a postupt feSeni problematiky cilové
skupiny 50+ s ohledem na zavedenou praxi v zahranici, soucasné splnujici specifické cile
Nérodniho akéniho planu podporujici pozitivni starnuti, vice o tomto dokumentu

Vv nasledujici ¢asti kapitoly.

1.3 Zavadéni principti AM v prostiedi CR

Strategickym dokumentem zabyvajicim se ochranou starSich osob, je Narodni akcni plan
podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 — 2017 (Narodni akéni plan podporujici
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 — 2017; 2013, s. 17-24), ktery navazuje na piedchozi
strategicky dokument vlady CR obdobného obsahu. Zahrnuje mimo jiné také statistické
udaje tykajici se zameéstnavani starSich pracovnikii s ohledem na dichodovou reformu
a piimo upozorfuje, ze Ceska republika se musi stat zemi vstiicnou k zaméstnanciim rtiz-
ného veéku. Pro naplnéni této vize pak uvadi jako sté€zejni: zmeénu postoji ke starnuti, jak na
urovni celospolecenské, tak 1 v pracovnim prostfedi, provdzanost opatieni AM
s diichodovou reformou a zajisténi Siroké publicity konceptu AM s jeho ptimou aplikaci do
persondlni praxe jako reakci na potitebu piipravy vékové star§iho obyvatelstva na aktivni
a pozitivni starnuti. Vymezuje také strategické narodni cile, prostfednictvim kterych ma byt

realizovéana vékova politika na celospolecenské trovni. Mezi definované cile uvadi:
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*  Zajisténi kvalitni informovanosti vefejnosti o dichodové reformé, specifickym ci-
lem je vtomto piipadé revize dichodového systému s tcelem zajisténi navySeni
motivace o0sob v prfeddichodovém véku k delSimu setrvani na trhu prace

S opatfenimi, ktera maji byt plnéna v priabéhu let 2013 az 2015.

* Prodlouzeni pracovni kariéry pracovniki a motivace k odkladu odchodu do dicho-
du, s akcentem na koncept AM a boj proti v€kové diskriminaci. Specifickymi cili

jsou v piipadé této strategie:
a) podpora podnikéni starSich pracovnikd,

b) vyuzivani jejich Zivotnich zkuSenosti a zajisténi nabidky pracovniho uplatnéni

prostfednictvim rekvalifikaci,

¢) podpora flexibility trhu prace,

d) zvyseni dostupnosti informaci o AM a jeho vyuziti v prostiedi CR spole&nd
s vyuzitim nekomer¢ni licence WAI pro vyzkum,

e) spoluprace klicovych aktérii na trhu prace s cilem podpory rozvoje AM

u Ceskych zaméstnavateli
f) zména postoju ke starnuti prostiednictvim propagace vékové diverzity,
g) podpora zavadéni konceptu AM na Utadu prace CR,

h) aplikovat néstroje AM do pracovnépravni legislativy a ochrany zdravi pfi praci
v CR,
1) zvySeni informovanosti o AM v lékatském prostredi.

Z dosavadniho vyvoje je pravdépodobné, Ze naSe spolecnost i nadéle pijde cestou zvyso-
vani minimalni vékové hranice pro odchod do starobniho diichodu a star$i pracovnici tak
zfejmé¢ budou zlstavat na pracovnim trhu déle, otazkou je, zda budou také vice chranéni
s ohledem na to, ze problémy se ziskavanim zaméstnani, nemaji jen lidé po dosazeni 50
roku zivota, prave naopak a ze se vytvari dva poly - jeden pii vstupu na pracovni trh a dru-
hy na opa¢né strang, na konci, pfi vystupu z pracovniho trhu.

Pokud navic zvazime vliv zmén jak v oblasti organiza¢ni (vytvofeni jednoho Utadu prace),

tak i v oblasti administrativniho zabezpeceni chodu resortu (systém vyplaty davek, zavede-

ni a zruSeni S-karty) a v oblasti personalni, pak z kratkodobého hlediska (z praktického
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hlediska cca jedno volebni obdobi) 1ze opravnéné klast otazku, zda v tomto resortu nebude
upiednostiiovano feSeni spiSe ,,aktualnich® témat spojenych se zajisténim funkéniho dav-
kového systému a S podporou absolventt, kteti predstavuji pocetné vyznamnéjsi skupinu.
Nelze ptehlédnout ani skutecnost, ze odkladani feSeni nebo nefesSeni zaméstnavani absol-
ventl (podpora ziskani prvniho zaméstnani) nese s sebou z dlouhodobéjsiho hlediska prav-
dépodobné vyssi naklady (vytvareni pocetné rostouci socidlni skupiny, kterd nikdy nepra-
covala), nez s nefeSeni otazek vyzadujicich dlouhodobé&jsi horizonty realizace a usili, navic
spojené s vy$§imi kratkodobymi naklady. Nicméng, programové prohlaseni nové vlady CR
(Programové prohlageni vlady CR, 2014) obsahuje v Oblasti prace a socialnich véci také
jako jednu z resortnich priorit navrh na do¢asné osvobozeni od plateb socialniho pojisténi
po dobu 12 mésict pro takové zaméstnavatele, ktefi budou schopni zaméstnat osoby nejvi-
ce ohrozené na trhu prace. Mezi definované skupiny jsou zahrnuty osoby starsi 50 let. Po-
kud by takovy navrh dospél az k realizaci, znamenalo by to po dlouhé dob¢ novy aktivni

krok k feseni problematiky spojené se star§imi osobami na trhu prace.

Tato snaha se vSak stfetdva s globdlnim problémem méniciho se ekonomického svéta —
ubytkem pracovnich mist, resp. nahrazovanim lidské prace v disledku zavadéni novych
technologii v mife, kterd neni vytvéafena v jinych oblastech, protoze i tyto nové, technolo-
gicky modernéjsi absorbuji a vyzaduji méné pracovni sily nez nahrazované. Oxfordska
studie autortl Freye a Osborna, jejiz vysledky byly publikovany v tydeniku Economist, a v
naSich podminkach je interpretovala Hechtova (Studie, o kterych se pfili§ nemluvi, 2014),
tvrdi, Ze pocet pracovnich mist nemiize uz nikdy narlstat a nizky se stale vice rozviraji,
lidi pfibyva, prace ubyva. Se stale vétSim prechdzenim na automatizaci veskeré mozné vy-
roby a sluzeb je tbytek pracovnich mist nevyhnutelny, avSak politici celého svéta stale ho-
vofii o pfislibech novych pracovnich mist. Z historického hlediska ptesla primyslova revo-
luce k digitalni revoluci, vlivem technologizace vyroby pak logicky nebudou lidé potieba

na takovych pracovnich mistech, které zastane stroj.

Hovorit pak o jakychkoliv opatfenich ve svétle takovych skutecnosti, se jevi spise jako
politicka klisé, ktera maji proklamativné ubezpecovat, Ze pracovnich ptilezitosti bude dost
pro vSechny, ktefi o ni stoji, prakticky bude 1 kratkodob¢ plisobit na snizeni miry neza-
méstnanosti v ramci ur€ité vékové kategorie, avSak trvalé feSeni nepfinese. K tomu sméfuje
svymi myslenkami také Keller (Kdyz chybi prace, 2014), ktery spatiuje problém nikoli

v kratkodobém fteSeni dusledki, ale v nefeSeni pfic¢in takového stavu, kdy nedostatek pra-
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covnich pfilezitosti znamena nerovnovahu, Vniz pracovni trh nepfijima mladé lidi

a soucasné se zbavuje 0sob v pireddichodovém véku.

V tomto kontextu nelze nezminit ani otazku duchodového zabezpeCeni, které mélo
Vv historickém kontextu zajimavy vyvoj, a to od jeho zavedeni némeckym kanclétem Bis-
marckem (Simek, 2011), kdy v po¢atku bylo uréeno pouze pro statni zaméstnance, po jeho
rozsiteni pro Siroké vrstvy obyvatelstva. Z pohledu véku se jeho prvotni nastaveni odvijelo
od zavrSeni minimalni v€kové hranice 70 let, které se v té dobé dozilo jen nizké procento
obyvatelstva. Jestlize navic zohlednime, ze se tou dobou lidé dozivali primérného véku55
let, znamenal tento systém minimalni vydaje, pfi¢emz stabilizoval dulezitou slozku tehdej-
§i spolecnosti — statni aparat. Autor doklada, ze pokud by byl obdobny scénaf vztazen na
soucasny stav, museli bychom odchazet do penze nejdtive v 85 letech. Autorka této prace

pouze dodava, ze otazkou zlstava, co by takovym krokem bylo stabilizovano.

S ohledem na vyse uvedené ziistava otazkou, nakolik bude soucasna, ale i budouci vlady
schopné nalézat feSeni v ramci suverénniho rozhodnuti vychazejiciho z tuzemskych pod-

minek a nakolik budou ovliviiovany globalnimi vlivy a vlivy evropské politiky.

1.4 Vybrana fakta o uplatiiovani AM v prostiedi organizaci v CR

Prezentovanych piipadi tzv. dobré praxe uplatiovani konceptu AM neni v ¢eském prostie-
di mnoho a odpovida to inovativnimu pojeti, se kterym jesté¢ neni Siroka vefejnost dosta-
te¢né seznamena. Publikovan je piiklad akciové spole¢nosti Skoda Auto (Cimbalnikova a
kol., 2012, s. 125-126), ktera ma zpracovanou komplexni strategii AM pro vSechny za-
méstnance s dirazem na principy socialniho a individualniho pfistupu. Firma realizuje pre-
ventivni programy zaméfené na podporu zachovani zdravi, provadi se atesty pracovnich
mist. Star§im zaméstnanciim s dlouhou praxi u této organizace je v piipadé potieby umoz-
nén prechod na jind pracovni mista, aniZ by byli touto zménou finanéné znevyhodnéni.
Dal8imi benefity jsou rehabilitaéni programy pro seniory nebo napt. vzdélavaci program
pro star$i osoby pracujici ve sttednim managementu zacileny na posilovani vnitini motiva-

ce a na flexibilitu téchto osob.
Dal§imi publikovanymi piiklady dobré praxe v CR jsou jiné organizace, které uskute&iuji
nekterd dil¢i opatieni AM. Mezi takové patii podle Bosnicové (2012) tieba firma TI Auto-

motive AC se svymi vzdélavacimi aktivitami pro Zeny, nebo také Ministerstvo vnitra CR,
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které realizovalo v rdmci rovnych piilezitosti projekt pro zeny zaméteny na flexibilni for-

my prace.

Naprostym opakem uvadéné dobré praxe se vSak aktualné stavaji praktiky firem, které usi-
luji o dohody o dobrovolnych odchodech do starobni penze téch zaméstnanct, kteii jiz
dosahli fadného dichodového veéku. Nabizi vysoké financni odstupné v fadech desitek az
stovek tisic korun za odchod z organizace. Mezi takové se podle Vlkové (Firmy fesi, jak

zbavit diichodct, 2014) zatadily velké spolecnosti jako napt. Prazska energetika nebo O2.

1.5 Socidlni pedagogika a uplatiiovani AM

V ¢em spociva spojeni socidlni pedagogiky a age managementu? Socialni pedagogika je
oborem vyznamné spojenym nejen s andragogikou, socialni andragogikou a socialni praci,
ale i dal§imi védnimi disciplinami (Kraus, 2008, s. 53-54). Jejimi cilovymi skupinami nej-
sou jen déti a mladez, jsou to také dospéli jedinci, ktefi se ocitli v neptiznivé Zivotni situa-

ci, ptipadné takovi, ktefi by se ohrozenymi stat mohli.

Vhledem ke konvergentnimu vztahu socidlni pedagogiky a socidlni prace je nasnadé, ze
Vv oblasti socialnich sluzeb je socidlni pedagog velmi vyznamnym cinitelem, v jehoz kom-
petenci je piima aplikace a osvéta tohoto tématu jak v pracovnich kolektivech, tak také
mezi uzivateli socidlnich sluzeb. Socidlni pedagog nemusi byt manazerem ve vedouci pra-
covni pozici, aby mohl §ifit témata spojena s vékovou rozmanitosti. Napiiklad socialni pe-
dagog, ktery pracuje s rodinami, b&ézn¢ poskytuje socialni poradenstvi, které mtize mit po-

zitivni mezigeneracni podtext.

Nekteti autoii (Dvorakova, Jensikova a Libertin, 2013, s. 16) hovoii o tom, Ze neni mozné
v§e ponechavat jen na zameéstnavatelich, svou roli by mélo sehrat prostfedi Skol
a vzdélavacich instituci, které vychovava budouci generace, a které by mélo reagovat na
soucasnou situaci zahrnutim vékovych témat do svych planii. S takovym pojetim uz pocita
Nérodni akéni plan starnuti (Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi
let 2013 — 2017; 2013, s. 13), ktery definuje za specificky cil v oblasti vzdélavani upravu
vzdélavacich programl a pedagogickych postupli takovym zpisobem, aby stoupla infor-

movanost o tcté ke stari, ale také tifeba o ménicich se lidskych potfebach v pribéhu Zivota.

Pokud by navic doslo k plnohodnotnému zapojeni socidlnich pedagogli do Skol vSech

urovni s ,,pozehnanim* ¢eské legislativy, bylo by na misté uvadét jiz na Grovni zakladnich
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Skol déti do takovych spolecenskych témat, mezi kterd mezigeneracni solidarita patii. Po-
kud uvazujeme v intencich vychovnych cilti, k nimz se upind socidlni pedagogika (Musil,
2013, s. 507) a soucasn¢ piipustime, ze kratkodoba feSeni v tomto piipadé nemohou mit
zadany efekt, pak by se mohlo vychovné plisobeni socidlnich pedagogii na skoldch zamérit

také timto zadoucim smeérem.

Ve zcela opa¢ném piipadé zistanou socialni pedagogice rozmahajici se témata jako neza-
méstnanost a prace s nezamestnanymi, chudoba a socidlni vylouceni. Hlavni uloha socialni
pedagogiky podle Bakosové (2008, s. 58) spoc¢iva V poskytovani pomoci poznavanim
osobnosti, vztahll, analyzou probléml a nabidkou jinych vztahl, ale zarovenn také

v dosazeni presvédceni jedince, ze nese zodpoveédnost za vlastni zivot.
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2 STARSI PRACOVNIK

V druhé kapitole rozebereme, jaky je aktualni stav legislativy, pokud jde o star$i pracovni-
ky a srovname, jak si stoji n¢které vybrané zemé EU s politikou podpory starSich zameést-

nanctl. Bude nas také zajimat starnuti ¢lovéka v roving biologické, psychické i socialni.

2.1 Legislativa a dalSi opatieni na ochranu starSich pracovniki

Podpora starSich osob coby zaméstnanci nebo budoucich zaméstnanct je s ohledem na
narodni legislativu upravena ve dvou rovinach, a to zidkonem ¢. 435/2004 Sb.,
0 zamé&stnanosti a zakonem €. 198/2009 Sb., o rovném zachéazeni a o pravnich prostiedcich
ochrany pied diskriminaci a 0 zmén¢ nékterych zakonu, obecné nazyvany jako antidiskri-
minaéni zdkon. Doplinkem k témto dvéma normdm bude narodni strategicky dokument

vztahujici se k pozitivnimu starnuti a jeho vybrana ustanoveni.

2.1.1 Zakon o zaméstnanosti a starsi osoby

Mezi zakladni prava clovéka v nasi spolecnosti patii bezesporu pravo na praci, zarucené
jednak v socialni, kulturni a ekonomické roviné Listinou zakladnich prav a svobod a dale
upravené jinymi pravnimi piedpisy. Mezi nejduilezitéjsi 1ze zaradit zakon €. 435/2004 Sb.,
0 zaméstnanosti (Zakon o zaméstnanosti, 2004), ktery svymi vybranymi ustanovenimi z0-
hlediiuje problematiku nezaméstnanych starSich osob. § 33 tohoto zdkona zarucuje
V ptipad¢ potteby zvySenou péci pii zprostiedkovani zaméstnani s ohledem na kritérium
veéku, § 43 potom stanovuje podplr¢i dobu, kterd také zohlediiuje osoby starS$i 50 let
a osoby starSi 55 let a stanovuje tim delsi rozpéti podplr¢i doby, oproti osobam mladsim
50 let véku. Vzhledem k potencionalnimu zaméstnavateli pak urcuje § 139 a § 140, co lze
hodnotit jako spravni delikt s ohledem na poruSeni zakazu diskriminace nebo nezajisténi

rovného zachézeni.

2.1.2 Antidiskriminaéni zakon

Soucasti legislativy Ceského statu je od roku 2009 také zakon ¢. 198/2009 Sb., o rovném
zachazeni a o pravnich prostiedcich ochrany pted diskriminaci a 0 zméné nékterych zakont
(Zakon o rovném zachéazeni a o pravnich prostfedcich ochrany pted diskriminaci a 0 zméné
nékterych zakond, 2009). Tento pravni predpis stanovuje v § 2, co mize byt oznaceno

s ohledem na faktor véku jako pfiméa nebo nepiima diskriminace a v § 6 udava mozné pfi-
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pustné formy rozdilného zachdzeni v pfistupu k zaméstnani nebo povolani. Mezi takové
podminky tadi opac¢né k nasi problematice podminku minimalniho véku potiebného pro
vykon nékterych zaméstnani. Dale piipousti rozdilné zachazeni, pokud je toto objektivné

odiivodnéno legitimnim cilem a prostfedky k dosazeni jsou pifimétené a nezbytné.

Pro ucely mozného posouzeni, zda je pii jednani zaméstnavatele nebo budouciho zamést-
navatele a zaméstnance postupovano v souladu se zédkonem, ma kazdy obcan pravo obratit
se na vefejného ochrance prav, jehoz prostfednictvim dochazi k prezkoumavani zadkonného
¢i nelegitimniho postupu ve vybranych oblastech. Jednou z opravnénych variant je také
mozné posuzovani, zda nedochazi k diskriminaci s ohledem na vek, vysledky Setfeni vSak
nevykazuji vysoké procento feSenych kauz orientovanych na problematiku véku a zamést-

navani (Diskriminace na zéklad¢ véku, 2011).

Co napovidaji evropské vyzkumy? Zukal (2013, s. 24-25) rozebira studii Eurobarometeru
a hovoii o tom, Ze celych 54 % Evropant je piesvédceno, Ze nejvétsi nevyhodou na trhu

prace je vék nad 55 let.

2.1.3 Narodni cil zaméstnanosti starSich pracovniki

Pro tplnost je vhodné vzpomenout také strategickou podporu Vlady CR, zohlediiujici
v celoevropském méfitku priority v oblasti zamé&stnanosti. Vlada Ceské republiky se dne
7. cervna. 2010 v navaznosti na Strategii Evropa 2020 zavazala k plnéni narodnich cild,
mezi néz v oblasti politiky zamé&stnanosti patfi také dil¢i cil dosazeni miry zaméstnanosti
star§ich pracovniki na trovefi 55% (Narodni cile CR v ramci Strategie Evropa 2020;

2010).

Statisticky je sledovana celkovad mira zaméstnanosti starSich osob, spocivajici v podilu po-
¢tu zamé&stnanych osob ve vékové kohorté 55 — 64 let k poctu vSech osob v této kategorii.
Podle vysledkl zvetejnénych Eurostatem (Celkova mira zaméstnanosti starSich pracovni-
kii, 2014) se mira zaméstnanosti této skupiny v CR v ramci roku 2012 pohybovala v fadu
49,3%, pti¢emz muzi jsou zastoupeni podilem 60,3% a zeny podilem 39%. Evropskym
primérem v kategorii 28 zemi jsou uvadény podily 48,8%, muzi zastoupeni podilem 56,3%
a zeny podilem 41,7%. Pro srovnani uvadim statistické vystupy sousednich statt. V Polsku
se celkovd mira pohybuje na urovni 38,7%, Rakousko a Slovensko méa shodny udaj na

urovni 43,1%, Némecko se prezentuje 61,5%.
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2.2 Srovnani podpory starsich osob ve vybranych zemich EU

Sondou mezinarodniho srovnani v kontextu vybranych zemi EU v oblasti podpory starsich
osob na trhu prace se stala v roce 2013 studie Kotikové (2013, s. 13-53), ktera ptinasi roz-
bor aktualnich opatfeni ndrodnich politik orientovanych na starnouci pracovni silu
v Norsku, Finsku, Francii, Némecku a Velké Britanii. V Norsku je od roku 2011 uplatio-
vana penzijni reforma, jejimz hlavnim cilem je vytvofeni silngjs$i ekonomické motivace
vzhledem k del$imu setrvani osob na pracovnim trhu a odchod do dichodu je umoznovan
od 62 do 75 let, pficemz reforma umoziuje pobirani jak pfijmu z pracovni aktivity, tak
soucasn¢ ¢astecného ¢i plného dichodu. Obvyklou praxi je princip seniority v piipadé pro-
pousténi zaméstnancu, ktery je ovSem pro organizace dobrovolny. V ramci tripartitnich
dohod vsak existuje shoda v oblasti inkluzivniho pracovniho prostiedi, odhady uvadéji, ze
az 9 z 10 organizaci mélo jiz v roce 2011 zavedenu politiku aktivniho starnuti na pracovis-
ti. Na zaklad¢ smlouvy pak organizace muze Cerpat plynouci vyhody v podobé danovych
ulev vztahujicich se na starSi pracovniky a bezplatného a okamzitého poradenstvi, povin-
nosti pro organizace je potom dodrZzovani smluvenych kvot za soucasného zjistovani aktu-
alni situace a jejiho dalsiho vyvoje. Ve Finsku se dlouhodobé¢ uplatiiuje vyzkum problema-
tiky starnouci populace, ktery byl tispé€$né promitnut do praxe v podob& implementace age
managementu a v této zemi se jde cestou, kterd zdlraznuje, Ze pouhé posunuti vékové hra-
nice odchodu do diichodu nestaci. Soucasna hranice odchodu do duchodu je stanovena na
65 let a vyraznym rozdilem oproti jinym zemim Evropy je uroven socidlniho dialogu ve
spole¢nosti, komplexnost a provazanost opatieni vztahujicich se k feSeni této problematiky.
Vice o finském prostiedi pojednava kapitola 3.1. Ve Francii se po uvedeni penzijni reformy
uvolnil pracovni trh, ktery umoziiuje soubéh zaméstnani a pobirani diichodu, je také umoz-
nén postupny odchodu do dichodu, ktery predstavuje moznost pracovat na zkraceny uva-
zek a soucasné pobirat ¢astecny diichod. Mezi vyznamné iniciativy patii pfiprava na tzv.
generacni smlouvy, kterd zosobniuje myslenku, ze zlepSovani ptistupu mladsich lidi nesmi
byt na druhé strané¢ vykoupeno omezovanim moznosti star§ich osob v pfistupu k préci.
Kwvili zlepSovani pracovnich podminek byl zfizen statni fond, umoZnujici cerpat dotace na
rizné projekty mensSich organizaci S cilem feSeni problémil souvisejicich s udrzenim star-
noucich pracovnikl na pracovnim trhu. Soucasti fizeni lidskych zdroji se potom stava za-
jimava povinnost zaméstnavatele vztahujici se na pracovni pohovory o druhé ¢asti kariéry

S osobami star§imi 45 let, pro podniky plati tato povinnost v pfipad¢€, Ze zaméstnavaji vice
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nez 50 osob. Némecko ve svych opattenich cilené¢ podporuje zvySovani kvoty vydélecné
¢innych v kategorii 50+ a chce po vzoru Francie zavést soub&h pracovni ¢innosti a pobirani
tzv. kombinovaného dichodu. Legislativné pak od roku 2012 existuje zakon o zvySeni $an-
ci na zac¢lenéni na trh prace, podporujici zaméestnavani osob 50+, ale také zdkon podporuji-
ci tzv. ,,hladky piechod starSich pracovnikli na odpocinek, tento se zamétuje na pracovni-
ky starsi 55 let a jejich podporu, existuje také zavedena kratsi pracovni doba zavedena spe-
cidlné pro néktera odvétvi. Neméné zajimavym faktem je skuteCnost, ze zaméstnanci starsi
55 let mohou po dobu 5 let omezit svou pracovni dobu o 50% a je na vzijemné domluve
zamestnance a zameéstnavatele, jestli si takové omezeni sjednaji jako pribézné, nebo si
nastavi tuto moznost do blokl a rozdéli tak obdobi plného tivazku a volna. Kromé jinych
typl podpor Némecko zavedlo tzv. dlouhodobé konto, kde si zaméstnanci mohou nashro-
mazdit Cas jiz odpracovany, aby jej pozd&ji mohli vyuzit zejména v piipadech pred¢asného
odchodu do dichodu. Vyhledové Némecko usiluje o posunuti odchodu do diichodu az
k 67. roku zivota a strategicky realizuje jiz od roku 2005 narodni program ,,Perspektiva
50+ na rtiznych urovnich a tyto maji realizovany az do konce roku 2015. V praxi se také
uplatiiuje mzdovy systém zohlediujici starnuti, vzdélavani zaméstnanct starSich 45 let
Vv organizacich, které maji méné nez 250 zaméstnancti, hradi stat a opatieni v kolektivnich
smlouvéach stanovuji nemoznost propustit ve vybranych odvétvich star§i zaméstnance
s vysokym poctem odpracovanych let. Velk4 Britanie nastoupila cestu rychlejSiho zvyso-
vani hranice odchodu do diichodu, ktera by kolem roku 2018 méla dosahnout 65 let
aVvroce 2011 zrusila pravo zaméstnavatelt natidit zaméstnanctim povinny odchod do dua-
chodu na zakladé€ jejich véku. Star$i zaméstnanci tak mohou odejit dobrovolné tehdy, kdy
si sami ur¢i. Programy vefejné politiky aktivniho starnuti opustily v roce 2011 myslenku
50+ jako ,,jiné* znevyhodnéné skupiny a byl zaveden program na podporu vSech, kdo jsou

znevyhodnéni dlouhodobou nezaméstnanosti bez ohledu na vek.

Ceska republika zagala v souvislosti s penzijni reformou poéinaje rokem 2010 zvySovat
hranici odchodu do starobniho diichodu s ohledem rok narozeni, na po¢ty odpracovanych

let a u Zen s ohledem na pocet déti, které¢ vychovaly.

Pokud bychom chtéli alespoil na okraj vyzdvihnout dobrou praxi n€které zem¢ mimo EU,
bylo by to bezesporu Norsko, které podle Vavroné (2014, s. 1 a s. 7) zavedlo praxi v tom,
ze nejdiive byvaji propousténi ti zaméestnanci, ktefi maji v organizaci odpracovano nejmé-

né let. Neni stanovena zavazna hranice odchodu do dichodu, ze strany zaméstnavatele je
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vSak piipustné ukoncit pracovni pomér po dovrSeni 70. roku véku zaméstnance. O starsi
zaméstnance je pecovano, nejsou kraceni ani v kariérnim postupu, ani na mzdach a jsou
motivovani zustat v pracovnim poméru co nejdéle. Stejny autor pak ve svém Clanku tvrdi,
ze v Ceském prostiedi je bézné zacinat S propousténim zaméstnanci u osob starsich 50 let

a zejména pak U zen.

2.3 Aspekty starnuti

Dosud bylo zhodnoceno, jak se k problematice véku a znevyhodfiovani starSich osob
V obecné roving, prostiednictvim legislativy stavi stat. Neni mozné ale v této souvislosti
nepodat stru¢ny nahled na starnuti ve smyslu urcité normy zivotniho cyklu kazdého ¢loveé-
ka, bez ohledu na dobu, ve které zije. Mezi takové aspekty se da zaradit biologicky faktor,

psychologicky faktor a faktor socialni.

2.3.1 Biologické starnuti jedince

Proces lidského zréani, respektive starnuti, je doprovazen biologickymi zménami, mezi néz
se podle Ptihody (1974, s. 17-53) fadi zmény pohybového aparatu, zmény télesné vysky
a vahy, pigmentace, zmensuje se pruznost o¢ni ¢ocky, zhorSuje se zvukové vnimani, speci-
ficky se méni hormonalni ¢innost organismu a v neposledni fadé dochazi ke zméndm kar-

diovaskularniho systému.

Stuart-Hamilton (1999, s. 25-27) dopliuje vycet o skutecnost, Ze dychaci soustava nedoka-
ze pro télo zajistit optimdlni pfisun kysliku, v disledku ¢ehoz zacne stradat mozek

a zpomaluje se proto reakéni doba na podnéty.

IImarinen (2008, s. 164-167) hovoii v souvislosti se starnutim o zménach v osobnich zdro-
jich a uvadi, ze skupina 50+ trpi v priméru alespon jednim chronickym symptomem spoje-
nym se starnutim organismu, a to bud’ v oblasti kardiovaskularnich, pohybovych nebo du-
Sevnich onemocnéni. Zmény funkcnich kapacit pak s sebou ptindseji nedostatecny spanek,
coz znamena vys$$i inavu a sniZzeni odolnosti organismu.

vvvvv

na legislativu ochranujici fyzické zdravi zaméstnancii na pracovisti. Tu fesi nafizeni vlady
¢. 361/2007 (Nafizeni vlady, kterym se stanovi podminky ochrany zdravi pii praci, 2007),

kterym se stanovuji podminky ochrany zdravi pii praci ve smyslu piipustné fyzické zatéze
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organismu, vymezuji se maximalni hygienické limity pii pracovnich tkonech, jako je zve-
dani bfemen a které podavaji vycet zdravotnich rizik plynoucich napt. z jednostranné zaté-
ze organismu, piipadné jsou doplnény vhodné pracovni postupy a zpiisoby prace. Nezna-
mena to ovSem jen dbat na ergonomii pracovisté, Matousek a Maclova (2002, s. 14-15)
doporucuji provadét soustavnou evidenci pracovnikli starSich 45 let soucasné
s hodnocenim vyvoje jejich zdravotniho stavu za dopomoci odbornikii pracovni l1ékarské
péce, ale tieba také planovat pracovni naplit vhodnych pracovnich pozic pro starSi zamést-
nance a stanovovat pro tyto pozice télesné, smyslové a psychické pozadavky vztazené
Kk t¢émto pozicim, prubézné upravovat rezim prace, aby nedochazelo Kk nerovnomérné pra-

covni zatézi star§ich zaméstnanca apod.

2.3.2 Psychologicky rozmér starnuti

Psychické zmény doprovazejici starnuti do jisté miry prameni z projevt fyzického starnuti

organismu, nicmén¢ jak poukazuje Piihoda (1974, s. 317-322), duse nesedivi.

Komparativni analyza (2011, s. 23) vénovana mimo jiné také shrnutim vyzkuma zmén
kognitivnich funkci u starnoucich pracovnikl v kategorii 50+ fadi mezi nejvyraznéjsi zme-
ny zhorSovani paméti, pozornosti a koncentrace. Oproti tomu Stuart-Hamilton (1999,
S. 111-112) oponuje, ze s ohledem na prospektivni pamét, kterd se orientuje spiSe na bu-
doucnost, nez na upamatovani si véci minulych, jsou starsi lidé schopni pfedstihnout mlad-
$i. Pfiznava vsak, Ze to mizZe byt zplisobeno spiSe poklidnéjSim béhem Zivota, kdy se tito
jedinci uz nenechavaji tolik ovliviiovat jinymi okolnostmi a doké&zi odolavat odvadéni po-

zornosti K jinym zalezitostem.

To koresponduje s nazorem Matouska a Maclové (2002, s. 11), ktefi hovoti o zhorSovani
schopnosti adaptace na zmény v pracovnich podminkach, avsak intelektualni ¢innosti z3-
stdvaji s ohledem na individualitu osobnosti zachovany, probihaji vSak uvazlivéji
a klidngji.

Cimbalnikové (Cimbalnikova a kol., 2012, s. 22-24) dopliuje, ze starnuti postupné snizuje
rychlost vnimani a mysleni, coz nemusi mit vliv na kvalitu odvedené prace, pouze na jeji
niz8i objem, piipadné dels$i Casovy horizont plnéni pracovnich Ukold. Podle Stuarta-
Hamiltona (1999, s. 77) jde vdusledku poklesu vykonnosti nervovych bunék
0 nedostacujici kapacitu lidské psychiky a s tim souvisejici neschopnost vénovat pozornost

vétsimu mnoZstvi podnétl, coz bylo v mladSim véku samoziejmé.
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Psychologicky pohled na starnuti vSak do jisté miry ovliviiuje spoleCenské klima, které
vytvari dojem blizké budouci katastrofy stran populacni nerovnovahy. Pfitom podle demo-
grafického vyvoje (Rychtaiikova, 2013, s. 16-17) starne nase spole¢nost uz 150 let a oproti
jinym evropskym zemim patiime dosud k tém mladsim, i kdyz vyvoj nesmétuje pozitivnim

smérem.

Na co je vSak v soucasnosti kladen celospolecensky diraz, je uvédomeéni si a interiorizace
faktu, ze starnuti je pfirozena soucast lidského zivota a takto musi byt nutné respektovano
I starnuti jedince s ohledem na jeho pracovni Zivot. Spole¢nost by méla prosazovat to, CO
bylo dfive povazovano za samoziejmost, totiz umét ocenit postupné odchdzejici generaci,
ktera ma stale své potieby seberealizace v oblasti predavani zkusenosti (pozn. autorky ve
smyslu ptfedavani hodnot a praxi vyzkousSenych postupli a pfistupt). Starnuti a budouci
stafi nesmi byt vnimano jen jako ekonomicky zatézujici faktor s demografickym vyhledem
na poCty nemohoucich a odkazanych na pomoc spolecnosti. Staci vzit v tivahu, jak se za
posledni stoleti zménila délba prace, kolik pracovnich mist zaniklo v disledku moderniza-
ce a nova vznikaji jen velmi obezietné. Soucasné jak uvadi Armstrong (2007, s. 188-189)
roste pocet pracovnikli zaméstnanych na zkraceny uvazek, vyuzivaji se vnéjsi zdroje pro-

stfednictvim outsourcingu, odchody do starobni penze se stale oddaluji.

Jsme svédky boje, kdy na jedné stran¢ stoji zastanci prodluZzovéni aktivniho pracovniho
Zivota, na strané druhé celospolecensky odpor k pracujicim seniortim, kteti udajné zabiraji
mista mladSim (Sak a Kolesarova, 2012, s. 158). Svou roli sehrava kult mladi a s nim spo-
jenych stereotypi, o kterych Chum (2013, s. 15) s odkazem na vysledky vyzkumi hovoii
tak, ze zaméstnavatelé nechtéji zaméstnavat nékoho, kdo je stary a nevypadé dost atraktiv-
né. Star$i clovek se objevi nanejvys tak v reklamé na zboZi spojené s vy$Sim vékem, jako
jsou léky nebo dopliiky stravy, kdy stejné€ jde jen o prodej urcité komodity spojené s vySSim

vékem (Dvotrakova, JenSikova a Libertin, 2013, s. 16).

V této souvislosti autorka prace podotyka, ze bez postupné mizejici socialni zkuSenosti
mezigeneracni koexistence v rdmci souziti vicegenera¢nich rodin, resp. dostatecné castého
kontaktu generaci a feSeni spole¢nych otazek a problémt a vymény informaci, se mezige-
neracni souziti nebo ,,uvédomeéni si a interiorizace faktu, Ze stdrnuti je pfirozend soucast
lidského zivota® stane Skolnim piedmétem, kterému se budou lidé ucit ve Skole
a pravdépodobné s touz Ucinnosti, S jakou vyucujeme matematiku a S jakou mame v kazdé

obci minimalné jednoho Einsteina, jednoho Leibnitze nebo Nashe.
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2.3.3 Socialni aspekt starnuti

Posledni rovinou, ktera jen podtrhuje biologicky a psychologicky rozmér starnuti, je rovina
socialni. Po¢inaje stfednim vékem zacina zpravidla jedinec nejen bilancovat sviij dosavad-
ni zZivot, ale pfehodnocuje i své socidlni vztahy. Sit’ jeho socidlnich kontaktl se zacina zu-
zovat, dochazi k upiednostiiovani kontaktii s nejblizsi rodinou a prateli. Vyznamnou roli
sehravaji vztahy na pracovisti, které predstavuji socialni jistotu, pokud jsou usporadané
nebo naopak riziko nespokojenosti, pokud nejsou zcela idealni. V souvislosti se starnutim
muze nartistat metapotieba uspokojovani moci nebo potieba ristu (Drahonovsky, 2013,

s. 108-110).

Je jen na individualité jedince, kterou cestou se vyda, zda to bude Frommovo filozofické
mit nebo byt. Mit prospéch nebo byt radéji ¢lovékem? Kiivohlavy (2011, s. 118-120) zmi-
fluje bilancovani lidskych hodnot v pribéhu nastupu starnuti tak, ze jde o zvazovani cilo-
vych hodnot, kterych chce jesté jedinec dosdhnout za pomoci kapacity, kterd mu jesté zby-
va a je jen na ném, zda se ptikloni k egoismu, nebo zda bude chtit sviij hodnotovy zebticek

jesté zmenit, aby dostal svému Zivotnimu naplnéni.

Armstrong (2007, s. 189) popisuje, jak v souvislosti s tibytkem tradi¢ni celozivotni za-
méstnatelnosti dochazi k opousténi starého vzorce loajality zaméstnance vici svému za-
méstnavateli a naopak. Odkazuje mimo jiné 1 na to, Ze je stale vyhodné&j$i pro zaméstnance
zaméfit se na svou vlastni zaméstnatelnost, sledovat své soukromé cile (rozum¢;j vlastni
zisk, napt. v podob¢ finan¢ni odmény nebo zkuSenosti) a nesdilet tak potfeby zaméstnava-
tele, pro kterého je zaSkoleny a zkuSeny pracovnik vyhodou, pokud uvazime, ze néklady na

zapracovani nového zaméstnance nejsou zanedbatelné ani v oboru socialnich sluzeb.

DalSim socidlnim rozmérem se miZe jevit s vékem klesajici osobni adaptabilita (Horakova,
Horak, 2013, s. 142). Pocity niZsi sebedtivéry spojené s timto aspektem zvySuji rizika ne-

funk¢énich interpersondlnich vztahti na pracovisti.

Jiny pohled interpretuje Stuart-Hamilton (1999, s. 161-162), kdyz uvadi, Ze starnouci za-
méstnanci pocit'uji s blizicim se koncem pracovni kariéry obavy a byvaji vice sebekriticti,
avSak pocit jejich zivotni a pracovni spokojenosti je odrazem toho, zda vykonavaji praci,
kterou delat chtéji. V takovém piipadé jsou i po odchodu do penze relativné spokojené;si

a zpravidla nemivaji pocit neuzite¢nosti.
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3 MANAGEMENT SOCIALNICH SLUZEB ZAMERENY NA
PERSONALNI CINNOST

vvvvvv

organizaci poskytujicich socialni sluzby. Je vénovana legislativnimu ukotveni socialnich
sluzeb, specifikim managementu v této oblasti se zaméfenim na personalni ¢innosti, spole-
¢enskou zodpoveédnost zaméstnavatell s ohledem na starSi pracovniky a v neposledni fadé
rovnéz na osobnost manazera socialnich sluzeb, jehoz rozhodnuti jsou kli¢ovym vystupem

mého vyzkumu.

3.1 Socialni sluzby a legislativa

Poskytovani socialnich sluzeb je legislativné upraveno zdkonem ¢. 108/2006 Sb.,
0 socialnich sluzbach, ve znéni pozdg¢jsich piedpisii (Zakon o socialnich sluzbach, 2006).
Zakon upravuje podminky pro poskytovani socidlnich sluzeb osobam, které se ocitly
V nepiiznivé socialni situaci, uvadi pfedpoklady pro vykon ¢innosti v socidlnich sluzbach
a vymezuje vykon vetejné spravy v prostiedi socialnich sluzeb. Obecné je zajisténi posky-
tovani sluzby spojeno s vytvorenim nutného zazemi pro vykon takové ¢innosti, dostatec-
nym persondlnim zajisténim a finanénim krytim. Déle zakon prostfednictvim § 33 vymezu-
je velmi strué¢né formy poskytovanych socialnich sluzeb v zakladnim ¢lenéni, které zndzor-

nuje nasledujici obrazek ¢. 3, véetné struéné charakteristiky kazdé formy.

Obrazek 3 Formy poskytovani socialnich sluzeb
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Zdroj: zakon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, vlastni zpracovani

Zakonem nastavené a regulované poskytovani socialnich sluzeb a jejich rozvoj je vSak
V soucasnosti limitovano nastavenym zptisobem financovani, které jak uvadi Marek (2013,
s. 218-219) smétuje stale vice k omezovani a ani budouci pfechod financovani na kraje
nemuze zajistit udrzitelnost celého systému. Do budoucna lze stézi hovofit 0 povinnosti

uspokojit vSechny potfeby vSech pfipadnych nebo i stavajicich uzivatell socialnich sluzeb.

D4 se dovodit, Ze budouci nedostatek financi bude kompenzovan, mimo jiné, také snizenim
poctu 0sob zaméstnanych v socidlnich sluzbach. To by vsak organizace poskytujici socialni
sluZzby nemélo vést k ptehlizeni nebo dokonce rezignaci na strategickou persondlni praci

v oc¢ekavani, ze ,,Stejn¢ vSechno bude jinak®.

Takové situace pfimo vybizi nejen k snaze o zvySeni finan¢nich prostiedkli na socidlni
sluzby, ale soucasn¢ i zvyraznuje roli, kterou by méli hrat vedouci pracovnici organizaci
poskytujicich tyto sluzby. Na strané poskytovatelll vystupuji nejen fadovi zaméstnanci za-
jistujici poskytovani samotnych sluzeb, ale i manazefi socialnich sluzeb. A pravé jejich
postoje a rozhodnuti budou spoluurcovat budouci vyvoj v oblasti socidlnich sluzeb. Jak
osobni zkuSenost autorky této prace, tak i prace nékterych autor nasvédcuje tomu, ze situ-

ace v tomto sméru se zdaleka nepfiblizuje idealu.

3.1.1 Kbvalifikace potiebné pro vykon socidlnich sluzeb

Vici predpokladiim stran kvalifikace potfebné pro vykon socidlnich sluZeb upravuje zdkon
(Zékon o socialnich sluzbach, 2006) ptedpoklady pro vykon odborné ¢innosti u socialnich
pracovniki, pracovnikil v socidlnich sluzbach, zdravotnickych a pedagogickych pracovni-
kt, manzelskych, rodinnych poradct a jinych odbornikd, ktefi pfimo poskytuji socialni
sluzby, neptimo odkazuje na moznou piitomnost dobrovolnikli v socidlnich sluzbach, je-

jichz ptisobeni upravuje zvlastni predpis.

Z tohoto kratkého vyctu je ziejmé, ze zakon upravuje pouze podminky pro vykon odborné
socidlni prace, nefika vSak, kdo je kompetentni k fizeni organizace poskytujici socialni
sluzby. Jednou z podminek § 79 zakona o podminkach registrace sluzby je vsak splnéni
beztthonnosti vSech fyzickych osob podilejicich se na pfimém vykonu socidlni prace
a jejich odborné zptisobilosti. Shrnutim dochézim k z&véru, ze pokud je ¢innost poskytova-
tele socialnich sluzeb prokazana odbornou zpiisobilosti a beztthonnosti pracovnikl spoje-

nych s pfimym vykonem socialni prace, v jejim vedeni dosud muze stat prakticky kdokoliv,
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kdo jakymkoliv zptisobem ziska zaméstnani spojené s manazerskou funkci v oblasti posky-

tovani socialnich sluzeb.
Pro Uplnost je vSak tfeba dodat, ze Narodni ak¢ni plan podporujici pozitivni starnuti pro
obdobi let 2013 az 2017 (Narodni akéni plan podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let

2013 az 2017, 2013, s. 43) obsahuje jako jedno z opatieni zpracovani zakona o socidlni

praci, v jehoz ramci bude stanovena minimalni kvalifikace pro manazery socialnich sluzeb.
Realizace opatieni je ovSem spojena s rokem 2015 a z odbornych zdroji v sou¢asnosti neni

mozné dohledat aktualni stav.

3.1.2 Typologie pravni subjektivity organizaci poskytujicich socialni sluzby na uze-

mi Zlinského kraje

V pojeti novely Obcanského zékoniku platného od 1. 1. 2014 a jinych platnych pravnich
piedpisi se socialni sluzby z pohledu pravni subjektivity mohou poskytovat prostiednic-
tvim organizaci, které patii mezi nestatni neziskové a statni neziskové zfizované jako orga-
nizacni slozka statu, nebo jako organizace zfizované kraji nebo obcemi. Mezi organizace,
které néas zajimaly z pohledu pasobeni ve Zlinském kraji, jsme si vytipovali tyto pravni
formy, které jsou nejvice vyuzivané na uzemi Zlinského kraje, a jsou jimi bez zohlednéni

¢lenéni na statni nebo nestatni:

*  spolek, ve smyslu zakona ¢. 89/2012 Sb., ob¢anského zakoniku, diive registrované
jako obcanské sdruzeni, které se pfed zménou obcanského zakoniku mohlo trans-
formovat pravé v organizaci nazyvajici se nové jako zapsany spolek nebo mohlo

projit transformaci, kterd z n¢ho ucinila obecné prospésnou spole¢nost,

* obecné¢ prospéSna spolecnost, ve smyslu zdkona €. 248/1995 Sb., o obecné prospées-

nych spolec¢nostech, ve znéni pozdéjsich predpist,

* prispévkova organizace, ziizend ve smyslu zakona ¢. 128/2000 Sb., o obcich ve
znéni pozdéjSich pfedpisi nebo ve smyslu zdkona ¢. 129/2000 Sb., o krajich ve
znéni pozdéjsich prepisi,

* cirkevni organizace, ve smyslu cirkevnich pravnickych osob zfizenych dle zakona
¢. 3/2002 Sb., o cirkvich a nabozenskych spole¢nostech, ve znéni pozdéjsich pied-
pist,

* Ustav, dle zakona ¢. 89/2012 Sb., ob¢anského zakoniku,
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* jiné formy, napf. nadace, nadaéni fond, OSVC, akciové spole¢nost apod., upravené

zvlastnimi pravnimi piedpisy.

3.2 Management v prostiedi socialnich sluZzeb se zamérenim na vybrané

personalni ¢innosti

Managementem socialnich sluzeb v obecné roviné se zabyva ve své publikaci o fizeni or-
ganizaci socialnich sluzeb Molek (2011, s. 11-12), ktery zdaraziuje, Ze i kdyz poskytovate-
1é socialnich sluzeb pattici do neziskové sféry a jejichz prioritou neni zisk ani ziskani kon-
kuren¢ni vyhody, nemohou pii fizeni svych organizaci vyuzivat rozli¢nych klasickych pfi-
stupti v managementu v plném rozsahu, museji i oni umét efektivné vyuzivat své zdroje,
mezi n¢z samoziejme fadi i zdroje lidské. V obecné roviné pak tentyz autor jmenuje za-
kladni znaky, kterymi se socidlni sluzby 1is$i od komer¢nich sluzeb a kterymi jsou podoby
financovani, politickd (z)vtle, sepéti s legislativou, intimni povaha sluzeb, partnerstvi
S rodinami, mistnimi komunitami a v neposledni fadé také eticky aspekt. N&kteti autoti pak
tyto znaky, odlisnosti socialnich sluzeb stavi do protikladu s podstatou trzniho pojeti po-
skytovani sluzeb jako naptiklad Drucker (1992, s. 105), ktery se taze, jak takto naznacena
struktura mize korespondovat s pojetim managementu, jako svobodného uméni? Z tohoto
pohledu, nehledé na sémiotickou stranku, je pravoplatné vzneseni otdzky, zda socidlni
sluzby jsou sluzbami, nebo se jedna o jiny, samostatny a svou podstatou zcela odlisny typ
lidské Cinnosti, ktery s ohledem na svou podstatu, kde se v prvni fadé nabizi poskytnuti
pomoci jako prvni a nejzakladngjsi charakteristika definice, a pravé s ohledem na tuto pod-
statu nevyZaduje 1 jiny, odliSny typ managementu nezZ ten, ktery je orientovan zejména na
dosaZeni zisku, resp. preferenci ekonomickych a fiskalnich stranek fizeni a to na vSech
urovnich od poskytovatel jako pravnickych osob po statni, samospravné a zastupitelské

instituce jako prerozdélovatele finanénich zdroju.

Novy pohled se snazi piinést Strategie socialniho zaclenovani 2014 - 2020 (2014, s. 27),
ktera vymezuje piekazky a rizika v oblasti socidlnich sluzeb a jasn¢ hovoii o personalni

nesystémovosti. Jako nejveétsi problémy jmenuje:

* kumulaci pracovnich pozic, kdy napt. socidlni pracovnik zastava ¢astecné praci pra-

covnika v socidlnich sluzbéach apod.,

* nevyjasnénost kompetenci pracovnikii na jednotlivych pracovnich pozicich,
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* absenci kariérniho fadu v socialnich sluzbach,
*  roztfiSténost a nesystémovost vzdélavani pracovnikll v této oblasti,
* nedostateCnou komunikaci mezi teorii a praxi.

Vyse uvedena zjisténi vSak jen dokladaji, ze bez rfadného legislativniho ukotveni socialni
prace a s ni spojeného managementu, v némz vyrazn¢ pievazuje kontext personalniho ma-
nagementu, mohou socialni sluzby stagnovat a nemusi tak dochéazet k Zadoucimu rozvoji.
V nasledujici ¢asti se zaméfime praveé na personalni ¢innosti organizaci, jejichz prostied-

nictvim budeme ovéfovat cile této prace.

3.2.1 Planovani potieby budoucich pracovnikii a jejich vybér

Jak jiz bylo autorkou naznaceno v pfechozim textu, zdaleka ne v§echny personalni ptistupy
vyuzivané V personalnim managementu organizaci jsou vhodné pro uziti v prostiedi social-
nich sluzeb. Existuji ale urcité shodné znaky vyuzitelné i v neziskové sfétre, mezi takové se
podle Koubka (2007, s. 55-56) pti planovani odhadu potieby pracovniki daji zatadit tyto:
potieba na trhu (pozn. autorky, za zaml¢eného predpokladu, Ze oblast socidlnich sluzeb je
trhem, kde ptipadni uzivatelé sluzeb zvySuji nebo snizuji poptavku po daném typu sluzby
a v dusledku tedy i cenu), materialni a finan¢ni zdroje, pravni normy limitujici zaméstnan-
ce stran né€kterych pracovnich podminek, kvalifikaéni strukturu a v neposledni fad¢ také

existujici v€kovou strukturu na pracovisti.

Jistym vychodiskem miize byt podle Té&siteloveé (2013, s. 206) vyuZiti osob, se kterymi or-
ganizace uz diive pracovala, ptipadné pracuji na jiné pracovni pozici v organizaci, protoze
takovy ¢lovek jiz znd vzajemnd oc¢ekavani. Toto vychodisko vSak nardzi na omezenost po-

¢tu takovychto pracovniki.

Jak trefné uvadi Urban (2013, s. 40), dobré zaméstnance neni lehké ani najit, ani ziskat.
V piipadé osob, které mohou pracovat pouze nahodile a soucasn¢ maji byt zarukou kvalitni
prace zaméfujici se na pomoc nesobéstaénym, se problém zastupujicich osob a jeho vyie-
S. 26), Druckera (1994, s. 127-132), Koubka (2007, s. 13-14), i jinych autort jsou nejcen-

n¢jSimi zdroji lidé se svymi znalostmi, invencemi, pfanimi a potfebami.
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V piipadé prostiedi sluzeb orientovanych na pomahani mizeme sméle doplnit, Ze jsou to
lidé také se svou ochotou, empatii a snahou uzit sviij Zivotni ¢as ve prospéch pomoci dru-

hym.

Velkou rezervou ale nadale zustavaji v naSem prostiedi dobrovolnici, o nichz Drucker
(1994, s. 128-131) hovoii jako o nadé&ji obcanské spolecnosti, ktera je spojena
s realizovanymi dobrymi imysly. Veselska pro netradi¢ni srovnani (2011, s. 20-22) ozna-
Cuje v prostiedi slovenskych socialnich sluzeb paradoxné za dobrovolniky a sponzory fa-
dové zaméstnance socidlnich sluzeb, kteti jsou diky svym nizkym mzdam ,,nedobrovolny-

mi“ ptispivateli systému.

Avsak v prostfedi natolik svazaném podminkami zdkona o socialnich sluzbach, kdy je za-
kladni a nezbytné personalni zajisténi sluzby jednou z priorit pro zakonnou registraci, ale i
provoz sluzby, se da vyuzivani klasickych dobrovolnikii pomysiné zatadit v piipadné
SWOT analyze organizace do kategorie ,,Prilezitosti, i kdyz samoziejmé nemuze jit

0 nahrazeni kvalifikovanych pracovnikli dobrovolniky

Socialni sluzby provozované formou ambulance nebo formou terénni maji vyhodu danou
jasné vymezenym casovym rozpétim poskytovani sluzby, které je vetejnym zavazkem
a informaci dostupnou v registru poskytovateli socialnich sluzeb. Potykaji se vsak
S obdobnymi problémy jako sluzby pobytové (napt. zajisténi zastupu v pfipadé nemoci
zaméstnance), navic nelze opomenout aspekt navazaného vztahu klicového socialniho pra-
covnika s uzivatelem sluzby. Ten muZze byt a ¢asto také rozhoduje o tom, zda je uzivatel
sluzby ochoten ptijmout intervenci od jiného pracovnika, nez na kterého je zvykly. Piesto
z pohledu autorky této prace sluzby ambulantni a terénni mohou lépe pracovat

s planovanim persondlni strategie, nez v piipadé sluzeb s neptetrzitym provozem.

Vzhledem k o¢ekavanym trendim v dalSim vyvoji socialnich sluzeb, které podle Molka
(2011, s. 25-26) predpokladaji nahrazovani kapacit pobytovych sluzeb sluzbami pravé am-
bulantniho a zejména terénniho charakteru, kterou tzv. pfijdou za svym uzivatelem, je na-
snad¢ posilovat vili uzivateld smérem k vyuZzivani takovych sluZzeb oproti pobytovym

sluzbam, které jsou naro¢né€jsi na planovani budouci potieby zaméstnanci.

Ve vétSich méstech a okoli neni situace nijak dramaticka, protoZe sit’ socidlnich sluzeb je
pomérné pestra. Visek a Prusa vSak ve své studii (2012, s. 89-97) varuje, Ze zejména ven-

kov cekaji vazné problémy spojené se starnutim populace a nabizi jako moznou variantu



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 40

K terénnim socialnim sluzbam rozvoj dobrovolné pecovatelské sluzby, kde neni nutné zfi-
zovat organizace podléhajici zakonu a soucasné neexistuje napt. blizka osoba, ktera by
mohla péci zajistit. Z toho se da dovodit, Ze se persondlni ¢innost spojena s planovanim

potteby zaméstnancii v brzké dobé v socidlnich sluzbach zméni.

Otazkou samotného procesu vybéru vhodnych budoucich zaméstnancii se autorka této pra-
ce zamérn¢ podrobné nezabyva, vydala by na samostatné téma, je si vSak védoma jejich
spojitosti a provazanosti s tématem diplomové prace. A protoze v praktické Casti se pouze

okrajové dotyké nékterych jejich aspektl, neuvadi ani teoretické zdroje.

3.2.2 Personalni ¢innost zamérena na vytvareni dobrych podminek na pracovisti

Jednou ze standardnich funkci managementu je peCovat o své zaméstnance a vytvaiet jim
dobré pracovni podminky. Mezi takové se obecné fadi jednak povinné zakonné podminky
(Koubek, 1996, s. 172) spojené s bezpecnosti prace, ergonomii prace nebo v piipadé soci-
alnich sluzeb uz zminéné vzdélavani, jednak podminky dobrovolné nebo ¢astecné dobro-
volné spojené s nastavenim pracovni doby, pfipadnou pracovni rotaci, hodnocenim za-
méstnancii, zdjmem o jejich motivace a potieby osobnostniho a profesniho rozvoje.
S ohledem na starsi pracovniky doporucuje desetibodovy plan pro uspéSnou strategii AM
(Cimbalnikova a kol., 2012, s. 117-120) zapojit tyto pracovniky minimalné na urovni kon-
zultaéni, kdy jejich naméty mohou odkryt ty nejpiiznivéjsi zptuisoby, jak vylepsit stavajici

pracovni podminky tak, aby zohlediovaly jejich potieby spojené s ptibyvajicim vékem.

VysSe uvedené napliovani funkce vSak nekoresponduje s vysledky evropského prizkumu
na téma novych a vznikajicich rizik na pracovistich (Evropsky prizkum podnikil na téma
novych a vznikajicich rizik, 2010, s. 7-8)? Priizkum se zaméfil na pozornost, ktera je véno-
vana psychosocialnim rizikiim, jako jsou stres pfi praci, nasili nebo Sikana na pracovisti,
byl proveden v 27 zemich EU s nasledujicimi vysledky: otazkam stresu pfi praci je véno-
vana v odvétvi zdravotnictvi a socialni péce 91% pozornost, poruchdm pohybového apara-
tu 86%, nasili nebo jeho hrozbé potom 57% pozornost a Sikan€ nebo jiné forme obtéZzovani
47% pozornost. V nize uvedené tabulce uvadime pro srovnani primérnad procenta za
vSechny sledované podniky v EU a vykazovana procenta pro odvétvi zdravotnictvi a soci-

alni péce.
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Tabulka 1 StéZejni otazky BOZP

StéZejni otazky BOZP

Primér EU v
%

Pramér
vV odvétvi v%

Odvétvi sledovanych ¢innosti

90% Stavebnictvi
;s o
Pracovni Grazy 80% 87% Vyroba a rozvod elektfiny, plynu,
vody

91% Zdravotnicka a socialni péce
Stres pri praci 79%

84% Vzdélavani

87% Vyroba a rozvod elekttiny, plynu,
Poru’chy pohybového 78% vody
aparatu

86% Zdravotnicka a socialni péce

84% Tézba a dobyvani nerosti
Hluk a vibrace 61%

82% Stavebnictvi

75% Vyroba a rozvod elekttiny, plynu,
Nebezpeéné latky 58% vody

73% T&Zba a dobyvani nerosti

57% Zdravotnicka a socialni péce
Natsili ¢i jeho hrozba 37%

51% Vzdélavani
Sikanovéni nebo obté- 706 47% Zdravotnicka a socialni péce
oy 47% Vzdélavani

Zdroj: European Agency for Safety and Health at Work, 2010, vlastni zpracovani.

Dostupné z: https://osha.europa.eu/cs/publications/reports/cs_esenerl-summary.pdf

S ohledem na uvadéna data je na zaméstnavateli, aby vhodnym zptisobem monitoroval, zda

se na jejich pracovisti dostatecné zjiStuje, zdlraziuje, piipadné také Skoli prevence proti

uvedenym rizikiim, jez mohou znaéné ovliviiovat pracovni podminky a spokojenost na

pracovisti. Samoziejme¢ musime zdUraznit, Ze i pii t€ nejlepsi péci o zaméstnance je na

kazdém zaméstnanci, aby si osvojil v prubéhu svého pracovniho zivota také zodpoveédné

jednani vuci vlastnimu zdravi, jez pfispéje k vedeni zdravého zpisobu Zivota a povede

k posilovani zdravi (Haskovcova, 2012, s. 173).
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Jinymi, mén¢ Castymi zpiisoby vytvareni nebo zlepSovani podminek na pracovisti mize byt
nabidka individuélni péce o zaméstnance, riizné skupinové sluzby orientované na spolecen-
ské aktivity nebo tfeba udrzovani kontaktl s penzionovanymi pracovniky (Armstrong,

2007, s. 686-689).

Dalsimi moznymi faktory vytvareni dobrych podminek na pracovisti miize byt vyuziti
vhodnych nastroji managementu socialnich vztahi v organizaci tak, aby fungovani
V organizaci bylo predvidatelné, byla nastolena diivéra v efektivni spolupréaci pracovniho
kolektivu a byla umoznéna zainteresovanost managementu i zaméstnanct na spoleéném
feSeni problému (Bednat, 2013, s. 44-47). 1 prostfednictvim takovych aktivit si ma-
nagement mize dovodit, jaké je atmosféra na pracovisti, zda pfevazuje spokojenost a na

jaké skutecné tirovni se nachazi firemni kultura pravé s ohledem na vztahové zalezitosti.

Pti studiu prament jsme narazili na dopadovou studii zaméfenou na specifické vztahy za-
meéstnanct a zaméstnavatelit v socialnich sluzbach, financovanou z vétsi ¢asti z prostiedkt
ESF a z mensi ¢asti rozpoétem CR — tedy z vefejnych zdroji. Vlastnik vysledkd studie,
Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazt, poskytuje na internetu pouze
velmi zajimavy obsah zminéné studie na péti stranach, pfi¢emz cela studie ma rozsah 106
stran, vlastni vysledky vSak zlstavaji odborné i laické vetejnosti z nezvefejnénych divodl
utajeny (Plhakova, 2012). To je vzhledem k finanéni naro¢nosti obdobnych studii mrhani
vetejnymi prostiedky s nulovym efektem pro praxi i studium. PfestoZe jsme organizaci

pisemné pozadali o Gplné znéni studie, na nasi zadost nikdo nereagoval.

3.2.3 Vzdélavani a vyména zkuSenosti na pracovisti socialnich sluZeb

Nepominutelnym aspektem vzdélavani osob, pracujicich v sektoru socialnich sluzeb, je
povinné vzdélavani dle zakona ¢. 108/2006, o socialnich sluzbach (Zakon o socidlnich
sluzbach, 2006), které stanovuje pro socialni pracovniky a pracovniky v socidlnich sluz-
bach povinnost vzdélavani v minimalni vys$i 24 hodin za kalenddini rok. Definuje
anovelou platnou od 1. 1. 2014 dopliuje zplsoby, kterymi lze prokazat naplnéni tohoto
kritéria. Mezi takové zpisoby vzdélavani patii zejména specializacni vzd€lavani, tcast
v akreditovanych kurzech, odborné stdZe, ucast na Skolicich akcich a ucast na konferen-

cich.

Mezi domény osobniho rozvoje zaméstnancii a tim padem také rozvoje celé¢ organizace

patii bezesporu dal§i nepovinné vzdelavani a prenos tacitnich znalosti na pracovisti. Molek
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(2011, s. 234) zduraziuje, Zze optimalnim stavem je skuteCnost, kdy se podaii vytvorit
a aplikovat propracovany systém odpovidajici jasn¢ definovanym potfebam organizace

a vSech zainteresovanych pracovnika.

Vzhledem k povinnosti vzdélavani v tomto oboru nejde jen o planovani vzdélavacich po-
tieb zaméstnanct, tak aby bylo naplnéno zakonné minimum, i kdyz Bene$ (2008, s. 82-83)
upozoriiuje, ze uceni dospélych neprobiha s cilem uspokojeni pozndvacich z4jmu, nybrz

jako dusledek potieby fesit néjaky problém.

Armstrong (2007, s. 462-464) zdaraziuje nutnost poznani vzdélavacich cilti, dostate¢nost
motivace zameéstnancl, ale zejména poznani vhodnych metod zohlediiujicich konkrétni
individuélni potfeby jednotlivcii. Palan (Cimbalnikova a kol., 2011, s. 29) uvadi nazorné
prostfednictvim schématu pribéhu hlavnich faktorti u¢eni u dospélych v zavislosti na véku
nékteré souvislosti spojené s naristajicim vékem a dochazi k zavéru, ze zatimco kapacita
pozvolna klesd, intenzita ueni mé s vékem stoupajici tendenci, klesa sice lehkost uceni,
zato spolu se zménou nékterych dusevnich schopnosti je rychlost uceni nahrazovana jisto-

tou a presnosti.

Znalosti, kterymi zaméstnanci disponuji, mohou byt fizeny a podle Armstronga (2007,
S. 162-163) dochézi k pfedavani znalosti od téch, ktefi je vlastni, t€ém, ktefi je potiebuji.
Zvlasté tacitni znalosti jsou odsouzeny odchazet s pracovnikem, ktery je vlastni, pokud
organizace nedba na pienos takovych skrytych zdroju, ptichazi o své investice, které do
rozvoje takového zaméstnance v pribéhu trvani pracovniho poméru vlozil. Stim se
V podstaté ztotoznuje Mallya (2007, s. 179), kdyz hovoii o tom, Ze znalosti v organizaci
prakticky ptestanou existovat, pokud odejdou s pracovnikem a upozoriiuje, ze snahou
0 udrzeni lidskych zdrojt jde o udrZeni urcité konkuren¢ni vyhody organizace. I kdyz jsme
uz zminili, Ze konkurence neni, ¢i spiSe neméla by byt, prioritou v prostiedi socialnich slu-
zeb, jeji potieba ve smyslu moZnosti porovnani a moznosti vybéru z nejvhodnéjsiho nejvy-
hodnéjsiho je zfejma, a jak dodava Molek (2009, s. 60) 0 vyuZzivani pravé té které konkrét-

ni organizace rozhoduji nakonec uzivatelé socialnich sluzeb, nikoliv sami konkurenti.

3.3 Manazer socialni sluzby

Jednim z dilezitych ucastnikli procesu poskytovanych socidlnich sluzeb se jevi osoba ma-

nazera socialni sluzby. Byva bud’ pln¢, nebo ¢astecné zodpovédny za vybér zaméstnancil,
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jakoz 1 za udrzeni stability pracovniho tymu. Drucker (1994, s. 161-166) zduraznuje, Ze
vedouci pracovnici, stejné tak jako jejich podfizeni, by méli stravit dostatek casu mimo

instituci, ve které pracuji. Jediné tak si zachovaji nadhled a neizoluji se od vné&jSiho svéta.

Pittnerova (2008, s. 22), a obdobn¢ Molek (2011, s. 41-42) a jini autofi davaji urcity navod
k managementu, vyuzitelného také v oblasti socialni prace, kdyz uvadi obecné pojeti ma-
nazerského vedeni, ale piili§ nespecifikuji. Tuma (2008, s. 26) srovnava, ze diive spocival
vyznam fizeni lidi v piikazech, uposlechnuti takovych piikaza a jejich nasledném plnéni.
Oproti tomu v soucasnosti je vyuzivam spise situacni pristup vedoucich organizaci ke spo-
lecnym cilim.

Vétsina soucasnych zdrojit vSak nehovoii ani tak o fizeni, jako spiSe o vedeni lidi spolu-
praci, které Molek (2011, s. 209-211) charakterizuje vzajemnosti a sladovanim spole¢nych
cili, na kterych se podili a tim se také seberealizuji vSichni Gcastnici. Podfizeni nemaji byt
jen submisivnimi pracovniky mechanicky vykonavajici svou préci, ale tvofivymi a inicia-
tivnimi spoluhraci. Pro manazera, ma-li byt uspésny, se pak ocekava, ze bude spole¢ensky
ptizplisobivy, emociondlné stabilni, aktivni a tvofivy, komunika¢né zdatny, prosocialné
kvalifikovany, pfistupny inovacim, ale také tfeba nekonvenc¢ni a podnikavy. Drucker (2008,
s. 111-119, 181) za vyznamny aspekt jednani manazera povazuje zacileni na silné stranky
osobnosti, a to jak v piipadé sebe samého, tak také jeho podtizenych. Za vibec nejdilezi-

t&j$1 u manazera povazuje zaméfeni na porozumeni.

Podle Marka (2013, s. 204-205) je urcitym problémem aktualni vyhranénost manazera so-
cialnich sluzeb, z nichZ nejastéji zastoupenymi manazerskymi typy jsou humanitné orien-
tovani manazeti se socidlnim citénim, tzv. ochranci prav uzivateld. Protipol tohoto typu
pfedstavuji manazefi s ekonomickym vzdélanim, kteti péci o uZivatele, poskytovani sluzby
hodnoti predev§im z pohledu trznich vztahi, ekonomickych a financnich aspekti. Podle
téhoz autora panuje mezi témito dominantnimi skupinami nerovnovaha, zpiisobujici nedo-
stateCné zohlednovani ekonomickych aspekti chodu celého systému a podceniovani eko-
nomické reality souvisejici s upfednostnovanim vizi orientovanych na kvalitu poskytova-

nych sluzeb a uspokojeni potteb uzivateld.
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3.4 Spolecenska zodpovédnost zaméstnavatelu

V souvislosti se zaméstnavanim a udrzenim zaméstnatelnosti nelze neuvést soucasny trend,
kterym je spoleCenska zodpovédnost firem. Koncept (Steinerova, Vaclavikova a Mervart,
2008, s. 10) obsahuje v socialni oblasti doporuceni pro zaméstnavatele spojené
S prosazovanim principti rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem v pracovnim
prostiedi, nebo také praktické uplatiovani v€kové rozmanitosti na pracovisti. S pfijetim
principti spolecenské zodpoveédnosti Ize budovat pracovni prostiedi, ve kterém je zamést-

nanec spokojeny a je motivovan k praci pro organizaci.

Také podle Bednate (2013, s. 70-71) je budovani vzajemné duvéry velmi vlivnym faktorem
k dosazeni dlouhodobého uspéchu organizace. Keller (Keller a Vortelova, 2013, s. 12)
oznacuje vybudovani a udrzeni vzidjemné diveéry mezi zaméstnavateli a zaméstnanci jako

nejobtiznéjsi tkol soucasného managementu.

Zajimavé zjisténi pfinasi v prostiedi socialnich sluzeb Ticha (2013, s. 20-21) a potvrzuje
tak potfebu fadovych zaméstnancii — potiebu harmonického pracovniho prostiedi, uznani

a dobrych vzajemnych vztahti oproti manazerskému uzu — nedostatku financi.

Stejné tak Koubek (2011, s. 156-157) i jini autofi mluvi o nezmérné potieb¢ vytvaret kva-
litni pracovni prostfedi a podporovat budovani dobrych interpersonalnich vztahti, které

dokonce zahrnuje mezi odmény za vykonavanou praci, v pojeti moderni personalistiky.

Co ale konkrétné¢ znamena budovani dobrych vztahti? Covey (2006, s. 184-191) toto shrnu-
je do Sesti bodl a jmenuje chapani druhého ¢loveéka, vénovani pozornosti dilezitym malic-
kostem, dodrzovani zavazkl, vyjasnéni vzdjemnych ofekévani, projevend osobni integrita
a upfimna omluva. Drucker (1994, s. 138) dopliuje posledni dilek skladanky, kdyz hovoii
0 moznosti zapojeni fadovych zaméstnancli do feSeni problémi a spole¢nému fungovani

navzdory problémam.
Oproti tomu Fromm (2001, s. 200-201) hovoii o potiebé nové spolecnosti, ktera zajisti
vznik takovych podminek na pracovisti, ve které je nejvyssi motivaci psychické uspokojeni

zaméstnanct, nikoliv materialni zisk (pozndmka autorky ptipadné jiny prospéch).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PRIPRAVA A PRUBEH VYZKUMU

Cilem této kapitoly je ptfedstavit vyzkumny projekt diplomové prace, ktery je zaloZen na
kvantitativnim vyzkumu. Objasiuje cile, metodiku vyzkumu, pfedvyzkum, vlastni vyzkum,

jeho vyhodnoceni a v neposledni fad¢ nabizi interpretaci vysledk.

4.1 Cile vyzkumu

Cilem této diplomové prace je zjisténi stavu povédomi o konceptu age managementu
a praktické vyuziti konceptu nebo jeho dil¢ich ¢asti v oblasti socidlnich sluzeb ve Zlinském
kraji a samoziejmé ovéfeni nize uvedenych hypotéz.
Dale jsme si postavili za cil zjistit, zda v ptipadé, ze plati vySe uvedena hypotéza, zastupci
organizaci socidlnich sluzeb vi, co koncept AM znamend. V ramci tohoto cile pak i otadzku,
zda a nakolik znaji piipadné dil¢i ¢asti konceptu a zda je, alespon podle svych vyjadieni,
realizuji. V ramci vyzkumu byly stanoveny tyto dil¢i vyzkumné cile:

* prokazat, zda zaméstnavatelé sleduji vékovou strukturu ve své organizaci a zda rea-

lizuji v ramci své personalni politiky také vékovou strategii,

*  zjistit, zda zaméstnavatelé planuji budouci potiebu pracovni sily s ohledem na starsi

pracovniky,
* prokazat, jak zaméstnavatelé vnimaji silné a slabé stranky starSich pracovnikd,
* urcit, zda zaméstnavatelé prosazuji vékovou riznorodost na pracovisti,

% zjistit, jestli zaméstnavatelé poskytuji zvySenou péci o star$i pracovniky, aby tito

mohli déle pracovat,

* zhodnotit, zda zaméstnavatelé dbaji na predavani zkuSenosti starSich pracovniku

mlads$im zaméstnancim,

*  zjistit, zda se star§im pracovnikiim poskytuje vhodna podpora pii vzdélavani a zda

je toto vzdélavani napt. vybérem vhodnych metod vyuky ptizplisobeno jejich veku,
*  zjistit, zda se pracovni tkoly starSiho pracovnika méni v zavislosti na jeho starnuti,

* zhodnotit, zda se zamé&stnavatelé zajimaji o pracovni pohodu a kvalitu Zivota star-

$ich zaméstnancu.
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4.2 Metodika vyzkumu

V dob¢ zahajeni ptipravné faze zpracovani diplomové prace jsme zvazovali jako rovno-
cenné a majici své opodstatnéni vyuziti jak varianty kvalitativniho, tak i kvantitativniho
vyzkumu. Vzhledem K poctu existujicich organizaci pusobicich v oblasti socialnich sluzeb
Casové narocnosti sbéru dat u kvalitativniho vyzkumu byla zvolena varianta kvantitativni
vyzkumné strategie, zalozené na exploracni metod¢ dotazniku. V prvnim kroku bylo pfi-
praveno nékolik rtiznych variant dotazniku, na kterych jsme ovétovali, zda vystupy odpo-
vidaji na polozené otazky, abychom se ujistili, Ze doslo ke sprdvnému pochopeni otazky
respondenty. Po ovéfeni na vzorku respondentl jsme stanovili vyzkumné otazky, stanovili
jsme si hypotézy a tyto jsme poté ovérovali prostiednictvim testu nezavislosti chi kvadrat

pro Ctyipolni tabulku, jehoz vystupem mélo byt potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz

4.2.1 Predvyzkum

V ramci ptipravy na vyzkum jsme vypracovali nejprve takovou variantu dotazniku, jejiz
struktura odpovidala svym zaméfenim hodnoceni vybranych aspektli persondlni prace
Vv organizacich poskytujicich socialni sluzby. Soucasné se v této varianté odrazel postup
hodnoceni skute¢né realizace jednotlivych piliftt AM urCeny pro zaméstnavatele (Cimbal-
nikova a kol., 2012, s. 41-43). Ptedvyzkum, ovéfeny u 5 organizaci poskytujici nékterou ze
Sirokého spektra socialnich sluzeb, naznacil svymi pfipominkami k dotazniku, ze vé€kovy
management na pracovistich neni ,,nepopsana kniha®, ale potvrdil, Ze n¢kterymi aspekty se
zameéstnavatelé nezabyvaji viibec, pfipadné nerozumi nékterym textacim, které vychazely
¢astecné ze znalosti konceptu AM, nikoli jeho dil¢ich pilifG. Na druhé varianté dotazniku,
ktery byl strukturovan a pojat dilem jako v€ékova analyza organizaci, dilem jako analyza
vybranych personalnich ¢innosti, se prokazalo, ze zastupci dalsich 4 organizaci poskytujici
informace o svych zaméstnancich, vnimaji dotaznik spise jako formu zjistovani urcité po-
zitivni diskriminace na pracovistich s ohledem na starsi zaméstnance. Takova orientace
nebyla naSim zdmérem, proto jsme vzapéti navrhli dalsi upravy. Uz ve fazi predvyzkumu
také zaméstnavatelé oponovali specifiky socidlni prace poskytované jinym osobam
V nepiiznivé Zivotni situaci, kterd je sttedobodem jejich pracovniho uplatnéni, oproti pfi-
stuptim AM zohlednujicim prvotné potieby zaméstnanct. S ohledem na nepfiznivé ohlasy
od zaméstnavateld byl dotaznik piepracovan do konecné varianty, ktera zohlednila vybrané

pfipominky, aniz by doslo k odklonu od zékladni myslenky, prokézani vyskytu AM a jeho
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povédomi u zaméstnavateli. Do dotazniku jsme umysln¢ nezatadili otdzky spojené
s vybérem novych zaméstnanci a jejich vékem, protoze bychom se pfili§ dotykali diskri-
mina¢nich namétt, nevhodnost takovych otazek jsme si pfedem uvédomovali. Zajimali
jsme se pouze obecné o pocéty novych zaméstnanci s ohledem na aktualni vék pfi nastupu
a aktualni vékovou strukturu na pracovistich. Stejn¢ nevhodnou se jevila otazka spojena
s odménovanim pracovnikl v zavislosti na jejich véku, ptipadné¢ délce praxe u zaméstnava-
tele, proto tato rovnéz oblast nebyla zahrnuta do dotazniku. S ohledem na pravdépodobnou
neznalost pojmu pracovni schopnosti méfené prosttednictvim metody WAI a moznou za-
ménou sémantického vyznamu slovniho spojeni, jsme v dotazniku také nepozadovali vy-
jadteni respondentd vici znalosti a realizaci tohoto pilife AM. Formulat kone¢né varianty

dotazniku je ptilohou ¢. L.

V ramci predvyzkumu jsme také zjistovali, jaké provedeni dotazniku jsou zaméstnavatelé
ochotni akceptovat, a na zaklad¢ ziskanych informaci jsme vyloucili variantu rozesilani
dotaznikd v papirové podob¢. Ptipravili jsme se na vyzkum zadany elektronickou cestou
prostfednictvim sluzby www.vypliito.cz, zvlasté peclivym zpracovanim formulace kazdé
otazky. Vytvofili jsme si také seznam 115 organizaci, které poskytuji socidlni sluzby na
uzemi celého Zlinského kraje, véetné kontaktli na manazery pusobici v téchto organizacich.
Vychazeli jsme pfitom z vefejné piistupnych udaji uvedenych v registru poskytovateli
socialnich sluzeb (Registr poskytovateli socialnich sluzeb, 2007). Seznam organizaci po-
skytujicich socialni sluzby na izemi Zlinského kraje byl také pii konzultaci porovnan se
seznamem poskytnutym pracovnici registrace socialnich sluzeb Zlinského krajského taiadu,
pani Sonou Kratkou, aby nedoslo k neumyslnému opomenuti n¢které organizace. Konzul-
tace byla nutna zejména z toho dlivodu, ze vetfejny registr s pfechodem na nové zavadénou
aplikaci k 1. 1. 2014 doznal jistych zmén, které se nepiiznivé projevily omezenim dostup-
nosti nékterych tdajii. Vybrané kontakty na poskytovatele byly konfrontovany s udaji uve-
denymi v elektronickém katalogu socialnich sluzeb Zlinského kraje (Katalog socidlnich
sluzeb ve Zlinském kraji, 2014), ktery byl nové spustén v mésici tnoru 2014 a obsahuje

udaje, které si aktualizuji sami poskytovatelé socialnich sluzeb.

4.2.2 Hypotézy

V rdmci vyzkumu byly formulovany tyto hypotézy:
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H1: Navzdory skutecnosti, ze koncept AM piedstavuje v Ceském prostfedi novinku, na-
vzdory tomu, Ze neni ,,tématem‘ dne, a navzdory tomu, ze samotny termin AM se objevil
Vv prib¢hu poslednich dvou - tfi let v tisténych a elektronickych masmédiich, vcetné tele-
vizniho zpravodajstvi, pouze nékolikrat, neni tento pojem zcela nezndAmym pojmem, exis-

tuje dostatecné silné povédomi existence takového konceptu.

H2: Existuji rozdily v ndzorech na realizaci v€kového managementu v zavislosti na véku

respondentul.

H3: Klic¢ovi pracovnici mladsi 50 let znaji koncept AM vice, nez klicovi pracovnici starsi

51 let.

H4: Kli¢ovi pracovnici mladsi 50 let planuji budouci potiebu pracovni sily vice, nez kli¢o-

vi pracovnici starsi 51 let.

H5: Kli¢ovi pracovnici star$i 51 let pfisuzuji tvorbé dobrych pracovnich podminek pro
star$i zaméstnance vEtsi vahu, nez klicovi pracovnici mladsi 50 let.
H6: Neexistuji statisticky vyznamné rozdily mezi star§imi a mlad$imi klicovymi pracovni-

Ky Vv piistupu ke vzdélavani a mezigeneracni vyméné zkusenosti.
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5 ROZBOR ZISKANYCH DAT

Vychézeli jsme z celkového poctu 55 dotaznikd, které byly fadné vyplnény. Z oslovenych
115 organizaci to znamena navratnost cca 53%. Kompletni dotazniky jsou ve formatu.pdf
ulozeny na CD, které je ptilohou €. II této prace, stejn¢ tak jako surové i kédovana data
zpracovana v programu Excel, z nichZ jsme Cerpali informace. Data jsou pfistupna na adre-

se: http://age-management-v-socialnich.vyplnto.cz.

5.1 Testovani hypotéz

Pro vyhodnoceni stanovenych hypotéz jsme nemohli vyuzit nd$ ptivodni zamér vyuziti tes-
tu chi-kvadrat. Podminky spojené s vypoctem jsou spojeny s minimalnimi hodnotami
Vv polich kontingenc¢nich tabulek, které se nam prostfednictvim sbéru dat nepodatilo napl-
nit. Museli jsme tedy konstatovat, Ze zZadna ze stanovenych hypotéz nemohla byt timto
zpuisobem jednoznacné ani potvrzena, ani vyvracena. Pristoupili jsme proto k popisné sta-

tistice, jejiz rozbor nabizime nize.

5.2 Kontaktni a sociodemografické polozky

Zastoupeni respondentil v souboru podle jejich postaveni nebo pracovni pozice se projevilo
nize uvedenym rozdélenim. Nejvice byli mezi respondenty zastoupeni vedouci socialnich
sluzeb celkem 34,5%, nasledovali je feditelé s 30,9%, personalisté s 20% a ostatni pozice
byly zastoupeny 14,5%. Jiné odpovédi piedstavovaly ekonomické pracovniky, jako napf.
ucetni, ekonomy, ale také socialni pracovniky, vedouci konkrétniho tiseku nebo teba pro-

jektové manazery, kterym byla zifejmé delegovana kompetence k vyplnéni naseho dotazni-

ku.

Tabulka 2 Polozka ¢. 1: Jaké je VaSe postaveni/pozice v organizaci?

Postaveni/pozice Cetnost v %
Vedouci socidlni sluzby 19 34,5
Reditel 17 30,9
Personalista 11 20,0
Jiné odpoveédi 8 14,5
Celkem 55 100
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Dalsi polozkou byl vék respondenta, ktery byl roz¢lenén do 3 vékovych kategorii. Zajimalo
nas, jaky byl aktualni vék respondentil zastupujici organizace v kategoriich vék do 50 let,
vék v rozmezi star$i 51 let do 64 let a kone¢né veék respondenti star$i 65 let. Z celkovych
55 respondentit odpovidali nejvice respondenti v kategorii do 50 let celkem v 70,9%, re-
spondentl v druhé vékoveé kategorii odpovidalo 29,1% a neodpovidal ani jeden zéstupce

posledni skupiny osob starsich 65 let.

Tabulka 3 Polozka ¢. 2: Vas vék.

Vékova kategorie Cetnost v %
do 50 let 39 70,9
od 51 do 64 let 16 29,1
star$i 65 let 0 0,0
Celkem 55 100

Nasledujici polozkou jsme chtéli zjistit, jaké je zastoupeni pravnich forem organizaci,
v nichZ respondenti pracuji. Pfeddefinovali jsme nejCastéji zastoupené typy organizaci
a umoznili otevienou odpovéd’ také v ptipadé okrajové vyuzivanych forem, jako jsou soci-
alni druzstva, OSVC, nadace a nadaéni fondy aj. Nejéastéji odpovidali zastupci téchto fo-
rem organizaci: za prispévkové organizace v 36,4%, za obecné prospésné spolecnosti
v 23,6%, za zapsané spolky v 18,2% a za cirkevni organizace v 14,5%. Vyzkumu se zu-
Castnili 2 respondenti, ktefi definovali formu své matefské organizace Vv kategorii ,,jiné
formy* jako organiza¢ni slozku obce, 1 respondent zastupoval socialni druzstvo a 1 re-

spondent zastupoval akciovou spole¢nost.

Tabulka 4 Polozka €. 3: Pravni forma organizace.

Forma organizace Cetnost v %
Prispévkova organizace 20 36,4
Obecné prospésna spolecnost 13 23,6
Zflpsany spolek (dfive obCanské sdruze- 10 182
ni)

Cirkevni organizace 8 14,5
Jiné formy 4 7,3

Celkem 55 100,0
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V dalsich tfech polozkach jsme se zajimali o poCty stavajicich zaméstnancti ve vSech za-
Castnénych organizacich, v ¢lenéni podle vékovych skupin. Nejvyznamnéji je zastoupena
vékova kategorie do 50 let v 68,5%, nasleduje kategorie od 51 do 64 let v 30%, nejmensi
zastoupeni zaméstnancti ma veékova kategorie osob starSich 65 let s 1,4%. Sledovali jsme
pocty vsech fyzickych osob, které byly zaméstnany bud’ formou hlavniho pracovniho po-

méru, ale také formou DPP a DPC.

Tabulka 5 Polozky ¢&. 4, 5, 6: Pocty zaméstnanci v jednotlivych vékovych

skupinach.
Vékové skupiny zaméstnanct Pocet v %
do 50 let 1958 68,5
od 51 do 64 let 858 30,0
starsi 65 let 41 1,4
Celkem 2857 100,0

V nasledujici polozce jsme se zajimali, jaka byla vékova struktura nové ptijatych zamést-
nancli v obdobi od 1. 1. 2013 do 31. 12. 2013 ve vsech organizacich. Slo o zjiténi,
Vv jakych vékovych kategoriich byli nej€astéji novi zaméstnanci piijimani. Nejpocetné;si
skupinou se staly osoby do 50 let véku zastoupené v 80,5%, nasledovaly osoby v kategorii
od 51 do 64 let v 18,4%, nejmensi zastoupeni bylo opét ve v€kové kategorii osob starSich
65 lets 1,1%.

Tabulka 6 Polozky ¢. 7, 8, 9: Poéty nové prijatych zaméstnanci v roce 2013.

Vékove kategorie zaméstnanct Pocet v %
do 50 let 284 80,5
od 51 do 64 let 65 18,4
star$i 65 let 4 1,1

Celkem 353 100,0

5.3 Uzavrené polozky

Nasledujici uzaviené polozky ndm mély prokazat, zda jsou respondenti obezndmeni
s terminem AM a zda znaji koncept AM, soucasné byly polozeny 1 otazky, které mély po-

skytnout kontrolni data umoziujici posoudit, nakolik je znam koncept AM ve skutecnosti.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 94

Vychazeli jsme z predpokladu, ze piipadnad neznalost teoretické podstaty jest€¢ neznamena,
ze v ramci standardni persondlni prace nerealizuji intuitivné nckteré dil¢i pilite AM. Pa-
vodnim zdmérem bylo ukonceni vyplilovani dotazniku pti zapornych odpovédich na tyto
polozky. Neméli bychom vsak poté moznost ziskat data o realizaci dil¢ich persondlnich
¢innosti.

Polozka ¢. 10 byla zdmérn¢ nastavena jako polytomickd a S vyuzitim slova znate, které
predpoklada nejen povédomi o pojmu, ale i urcitou znalost jeho zakladni odli$nosti od ji-
nych pojmii, napt. time-management, jasn&jsi pfedstavu o jeho vyznamu, byt netiplnou, ale
definici tohoto pojmu, byt’ jsme si védomi, Ze takto formulované otazka muze byt, zejména
bude-li dotaznik zodpovidan v ¢asovém stresu. Vysledky ukazaly, ze 61,8% respondenti
zna pojem AM, 23,6% respondentli neznd pojem AM a 14,5% respondenti odpoveédélo
nevim, coz by mohlo byt brano jako zaporna odpovéd’. Usuzujeme, Ze minimalné ¢ast po-
sledni skupiny respondentii si nemusela byt zcela jista ve své odpovédi vzhledem
k anglickému nazvoslovi terminu a tato nejistota nemusi nutné odrazet skute¢nost, Ze by se
tito respondenti urcité nestietli s pojmem AM. Soucasné jsme piedpokladali, ze Cast re-
spondentll bude mit sklon nepfiznat neznalost pojmu a bude vychazet ze své znalosti an-
glického jazyka a tedy z ptekladu slovniho spojeni. V kazdém piipad¢, mame za prokéaza-
né, Ze vice nez polovina dotdzanych se s timto terminem musela setkat, a mizeme potvrdit
tezi, Ze tento pojem neni zcela nezndmym pojmem, existuje dostate¢né silné povédomi
existence takového konceptu. Soucasné odpoveédi naznacuji, Ze roz€lenéni do veékovych
skupin do 50 let a 51 az 64 a nad 65 let, bez podrobné&jsiho clenéni, se mize ukéazat pie-
kazkou pro prokézani souvislosti mezi vékem respondenta a jeho odpovédi, a tedy proka-
zani platnosti hypotézy, ze vékoveé mladsi kategorie budou mit odlisné postoje od vé€koveé
star§ich kategorii, napf. v pojmu znite AM je pomér odpovédi ano: ne u méné 50 let 3:1
a u vé€kove skupiny 51 az 64 let 2,5:1, tzn. prakticky shodné, resp. bez vyznamné statistické
odchylky, pficemz vyssi pomér odpovédi u skupiny do 50 let mize byt dan pravé vytvore-
nim skupiny, kterd zahrnuje jak mladé do 35 let, tak star$i skupinu 40 az 50 let u nichz lze

divodné ptredpokladat vzajemné odlisné postoje.
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Tabulka 7 Polozka €. 10: Znate termin age management?

sg;:lojt Cetnost vV %
ano 34 61,8
ne 13 23,6
nevim 8 14,5
Celkem 55 100,0

Pro posouzeni znalosti konceptu AM a pro vSechny nasledujici povinné polozky jsme vyu-
zili vyrok s vyuzitim kategorialni posuzovaci $kaly (Chraska, 2007, s. 158-159). Respon-
denti mohli pomoci Likertovy skaly s lichym poétem stupiiti volit své nejvhodnéjsi odpo-
védi prostiednictvim vyrazl na $kale souhlasim — spiSe souhlasim — nevim — spiSe nesou-
hlasim — nesouhlasim. Jiz prvni, upfesnénd otazka ukazala, Zze ptedpoklad sklonu
Kk nepfiznani neznalosti pojmu AM, byl opravnény. Nejvice zastoupena v této polozce byla
odpovéd’ neutralni v 43,6%, souhlasné se vyjadiilo 45,5% respondentd, svij nesouhlas
projevilo 10,9% respondentti. To znamena, ze na rozdil od otazky €. 10, kde 61,8 % dekla-
rovalo znalost terminu, v otazce ¢. 11 jiz jen 45 % respondenti védélo, co koncept AM
piedstavuje. Jednak se nam tim potvrzuje hypotéza o povédomi existence konceptu AM,
pficemz rozdil souhlasného postoje k znalosti pojmu AM v polozce ¢. 10 (61,8%)
a k polozce vime, co koncept AM piedstavuje (45,5%) I1ze primarné vysvétlit tim, Ze pové-
domi o pojmu neznamena automaticky znalost konceptu a soucasné také tim, co naznacuje
vysledek ve vztahu k v€kové kategorizaci, kde ve vé€koveé skupiné 51 az 64 let byl pomér
ano:nemevim 8:1:7 a ve vékové skupiné€ do 50 let 17:5:17, coZ by naznacovalo, ale jedno-

znacné nepotvrzovalo nami piedpokladany vztah véku a postoje, nasi hypotézu.

Tabulka 8 Polozka ¢. 11: Vime, co koncept age managementu piedstavuje.

Znalost konceptu AM Cetnost v %

nevim 24 43,6
souhlasim 14 25,5
spiSe souhlasim 11 20,0
spiSe nesouhlasim 5 9,1
nesouhlasim 1 1,8

Celkem 55 100,0
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V nasledujici polozce jsme zjistovali, zda respondenti vnimaji potiebu zménit stavajici
vékovou strukturu na pracovisti. 78,1% respondentii odpovédélo nesouhlasnym vyrokem,

18,2% respondentu se priklonilo k souhlasnym vyroktim, 3,6% odpovédélo neutralng.

Tabulka 9 Polozka €. 12: Vnimame poti‘ebu zménit vékovou strukturu nasich
zaméstnanci, ktera v soucasnosti neodpovida aktudlnim potiebam spojenym

s béZnym chodem organizace.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 24 43,6
spiSe nesouhlasim 19 34,5
spiSe souhlasim 9 16,4
nevim 2 3,6

souhlasim 1 1,8

Celkem 55 100,0

V polozce €. 13 jsme zjistovali, jak respondenti vnimaji mozné budouci personalni ohro-
Zeni spojené se starnutim stavajicich zaméstnanct. Plnych 76,4% respondentli odpovédélo
zapornym vyrokem, ohrozeni blizkym vyvojem definovanym v rozmezi tfi az péti let vni-

malo 18,2% respondentti, neutralni odpovéd’ zvolilo 5,5% respondentd.

Tabulka 10 Polozka ¢. 13: Vnimame, Ze nasi organizaci béhem ti'i az péti let

miuZe personalné ohrozit stirnuti stavajicich zaméstnanci.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 22 40,0
spiSe nesouhlasim 20 36,4
spiSe souhlasim 7 12,7
nevim 3 5,5

souhlasim 3 55

Celkem 55 100,0

Respondenti reagovali v 70,9% zapornymi vyroky také na otazku budouciho mozného per-
sondlniho ohrozeni spojeného s nedostatkem zaméstnanci mladsi vékové kategorie, kteti
by disponovali ochotou pracovat v socialnich sluzbach. Souhlasnymi vyroky ov§em ohro-

zeni vyjadfilo celkem 23,6% respondentt, neutralni odpovéd’ zvolilo 5,5% respondentt.
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Tabulka 11 Polozka ¢. 14: Vnimame, Ze naSi organizaci béhem tfi az péti let
miiZe personialné ohrozit nedostatek zaméstnanci mladsich 50 let ochotnych

pracovat v socialnich sluzbach.

Vyrok Cetnost v %

nesouhlasim 23 41,8
spiSe nesouhlasim 16 29,1
spiSe souhlasim 7 12,7
souhlasim 6 10,9
nevim 3 55

Celkem 55 100,0

V nasledujici polozce jsme ovérovali, nakolik respondenti uvazuji o dobrovolnicich jako
0 budoucim mozném a vyuzitelném zdroji. Kladnymi stupni $kaly odpovédélo celkem
67,3% respondentil, nesouhlasilo naopak 21,8% respondenti, neutraln€ se vyjadtilo 10,9%
odpovidajicich. Vysledky této odpovédi, 67,3% nesouhlasicich s uvedenym vyrokem, ne-
koresponduji s vysledky s vysledky ptechéazejici, 13. otdzky, kde 76,4% respondentii neciti-
ci personalni ohrozeni starnutim stavajicich zaméstnanci, ale koresponduji s vysledky od-
povédi €. 12 a 78,1% nevnimajicich potiebu zmény vekové struktury a na jejichz zaklade
by bylo mozno dovozovat, Ze stavajici vékova struktura zameéstnancti odpovida stavajicim
potiebam organizace a Ze management neciti v stfednédobém horizontu ohroZeni téchto
potfeb zménou vekové struktury. Pii formulaci vyrokli jsme ocekavali a vychazeli
z hypotézy, ze stavajici vékova struktura organizace (polozka ¢. 12) bude vnimana a hod-
nocena kladné, jako odpovidajici potfebam organizace, resp. nebude vnimana potieba ji
ménit, protoze odpovida aktualnim potiebam spojenym s béznym chodem organizace. Na
druhé strané a v kontrastu s timto stavajicim stavem bude stat pocit ohrozeni v budoucnu,
Vv sttednédobém horizontu, ktery jsme si zjistili na zéklad¢ zkuSenosti, v prub¢hu ptipravy
dotaznikd a jejich testovani. Soucasné jsme ve vedlejsi hypotéze predpokladali, ze postoj
se bude odlisovat podle véku respondenta, mladsi vékové kategorie budou méné vnimavé
K potfebam zmén, star$i budou citlivéjsi. Zakladni hypotéza by se v ptipadé uvedeni jen
a pouze polozek ¢. 12 a¢. 13 ukazala jako nepravdiva, avsak pfidanim polozky ¢. 14 se
ukazalo, Ze otazka zlistava oteviena. V obecné roviné neni pocitovano ohrozeni budoucim
vyvojem a tedy potieba ptfijmout ¢i pfipravovat odpovidajici feseni, véetn¢ zavedeni AM,

avSak vice nez 10% rozdil ve vysledcich mezi polozkami ¢. 12 a ¢. 13 na jedné strané
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a polozkou ¢. 14 na strané druhé ukazuje, ze zde existuje uvédomeni si aspektu starnouci
veékové struktury a jeho mozného vlivu na ohrozeni chodu organizace. Kratce feceno, lze
konstatovat ¢astecné potvrzeni nasi hypotézy, které by vSak vyzadovalo dalsi a detailng;si

zkoumani. Takové konstatovani plati i pro vedlejsi hypotézu.

Tabulka 12 Polozka €. 15: Zamyslime vyuZivat dobrovolnickou ¢innost, jako

dopliikovy zdroj pracovni sily.

Vyrok Cetnost v %
souhlasim 23 41.8
spise souhlasim 14 25,5
nesouhlasim 7 12,7
nevim 6 10,9
spiSe nesouhlasim 5 9,1

Celkem 55 100,0

V polozce €. 16 jsme se snazili zjistit, zda zamé&stnavatelé pravidelné zjistuji spokojenost
pracovnikll vV zaméstnani. 85,4% respondentti uvedlo kladnou odpovéd’, 14,5% spiSe ne-

souhlasilo, stupeit nesouhlasim a nevim neoznacil ani jeden respondent.

Tabulka 13 Polozka ¢. 16: Zjist'ujeme pravidelné, zda jsou nasi zaméstnanci

na pracovisti spokojeni.

Vyrok Cetnost v %
souhlasim 29 52,7
spiSe souhlasim 18 32,7
spiSe nesouhlasim 8 14,5
nevim 0 0,0

nesouhlasim 0 0,0

Celkem 55 100,0

V polozce €. 17 jsme se zajimali, zda zaméstnavatelé sleduji zajem svych zaméstnanct
setrvat v soucasném zameéstnani. Kladnymi stupni odpovédélo celkem 76,3% respondentil,
zéporné stupné se projevily zastoupenim v 18,1% a neutralni odpovéd’ zvolilo celkem

5,5% respondentil.
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Tabulka 14 Polozka ¢. 17: Pravidelné monitorujeme zajem stavajicich za-

méstnanci setrvat v nasi organizaci.

Vyrok Cetnost v %
souhlasim 24 43,6
spiSe souhlasim 18 32,7
spiSe nesouhlasim 8 14,5
nevim 3 9,5

nesouhlasim 2 3,6

Celkem 55 100,0

Nasledujici polozka dotazniku méla zhodnotit, v jaké mife zaméstnavatelé ptizplsobuji
pracovni podminky star§im pracovnikiim. Pro nézornost byly definovéany piiklady spojené
s ochranou zdravi na pracovisti. Nesouhlasnymi vyroky odpovédélo celkem 43,6% respon-
dentli, souhlasnymi vyroky celkem 40% respondenti a 16,4% volilo neutralni odpovéd'.
Vysokou hodnotu zépornych odpovédi si vysvétlujeme ptfistupem rovného zachazeni se
vSemi zaméstnanci, muze to vSak byt vzhledem k urcité neznalosti zpisobeno piesvédce-
nim nékterych zaméstnavatell, Zze neznaji zadny divod o zaméstnance starsi 51 let zvlast-
nim zpiisobem pecovat. Nejméné pravdépodobnou se jevi skutecnost, Ze v socidlnich sluz-
bach (tyka se jen pracovnikd v piimé péci) miize pracovat jen takovy pracovnik, ktery je
zdravotn€ zpusobily k vykonu této prace, a zaméstnavatelé tak nemaji divod zabyvat se
moznymi budoucimi zdravotnimi problémy starSich zaméstnancii, nebo pfinejmenSim ¢asti
zdravotnich problému pravé proto, ze vykon ¢innosti je podminén dokladem o zdravotni
zpusobilosti. Neutralni odpovédi mohou odraZet i skutecnost, ze nékteré organizace nemaji
na pracovisti viibec Zadné star$i pracovniky, jak by naznacovalo zodpovézeni dotaznikil
¢.2 a¢. 20. Pres vyse uvedené 40% souhlasnych vyrokii koresponduje s 45,5% respondentil

znajicich koncept AM a muze tedy nepfimo potvrzovat nasi hypotézu.
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Tabulka 15 Polozka €. 18: Prizpusobujeme pracovni podminky (napf. ergo-

nomické, zajisténi zvySené zdravotni péce) zaméstnancim starSim 51 let.

Vyrok Cetnost v %
spiSe nesouhlasim 16 29,1
spiSe souhlasim 13 23,6
souhlasim 9 16,4
nevim 9 16,4
nesouhlasim 8 14,5
Celkem 55 100,0

PoloZkou €. 19 jsme chtéli prokazat, jak zaméstnavatelé vnimaji své zkuSené zaméstnance
star§Si 51 let a pouzili jsme subjektivné zabarvené ptirovnani takovych zaméstnanct
k rodinnému stiibru. 65,5% respondentti vyjadtilo souhlasnou odpovéd’. Naopak 20% re-
spondentll nepovazuje své zkusené starsi pracovniky za nenahraditelny lidsky zdroj a14,5%
respondentl nemusi znat sémanticky vyznam slovniho spojeni, které bylo vyuzito, piipad-
né jako v predchozi polozce zadné starSi pracovniky nemaji. Pouze 1 negativni odpoved’
a 3 nevim z celkem 16 zastupujicich v€kovou skupinu 51 az 64 let a 10 nesouhlasnych a 5
nevim z 39 ve vékoveé skupiné do 50 let op€t naznacuje, ze postoje jednotlivych vékovych

skupin se v otazkach tykajicich konkrétnich postoju lisi a rozchazi.

Tabulka 16 Polozka ¢. 19: ZkuSené pracovniky starsi 51 let povaZujeme za

tzv. ,,rodinné stiibro.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 22 40,0
souhlasim 14 25,5
spiSe nesouhlasim 8 14,5
nevim 8 14,5
nesouhlasim 3 55

Celkem 55 100,0

V polozce ¢. 20 jsme oproti ptredchazejici polozce chtéli zjistit, zda zaméestnavatelé vnimayji
své starsi pracovniky spise jako ,,vyCerpané lidské zdroje*. Soucasn¢, byt negativné formu-
lovand, odrazi stejny nazor, jako polozka €. 19. Jsme si vSak védomi Ze ob¢ polozky se

svym vyznamem plné nekryji. Zaméstnavatelé¢ v 60% potvrdili, Ze pracovni vyhoteni ne-
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spojuji s ptibyvajicim vékem, naopak 32,7% zaméstnavateld uvadélo souhlasné odpovédi,

neutralni odpovéd’ vyuzilo7,3% respondentd.

Tabulka 17 Polozka €. 20: U zaméstnancu starSich 51 let se setkavame se syn-

dromem vyhoreni ¢astéji nez u zaméstnanci mladsich 50 let.

Vyrok Cetnost v %
spiSe nesouhlasim 19 34,5
nesouhlasim 14 25,5
spiSe souhlasim 11 20,0
souhlasim 7 12,7
nevim 7,3

Celkem 55 100,0

V nasledujici polozce jsme chtéli zjistit, zda je v€k zaméstnance jednim z kritérii, podle

n¢hoz se zaméstnavatelé pti rozhoduji pti rozdélovani prace. 65,5% respondent potvrdilo,

ze respektuji individualitu kazdé osobnosti, aniz by prvotnim aspektem byl vé€k zaméstnan-

ce. 30,9% respondenti respektuje individualitu, navic vSak ptitom zohlednuje vék zamést-

nance, zbytek tvofily neutralni odpovédi zastoupené v 3,6%.

Tabulka 18 Polozka ¢. 21: Praci rozdélujeme mezi zaméstnance se zohledné-

nim jejich individualnich fyzickych i psychickych schopnosti, bez zvlastniho

prihlédnuti k véku.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 25 455
souhlasim 11 20,0
spiSe nesouhlasim 16,4
nesouhlasim 14,5
nevim 3,6

Celkem 55 100,0

Polozka €. 22 ndm méla napomoci vyhodnotit, zda zaméstnavatelé uptfednostiiuji potieby

svych zaméstnanci nebo zda je jejich prioritou splnéna potieba uzivatell sluzeb bez

zvlastniho ptihlédnuti k potfebam zaméstnance a jeho veéku. Potfebam uzivatelti se co do

Cetnosti priklonilo celkem 85,4% respondentti, jen 10,9% respondentli udava souvislost
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mezi plnénim potieb uzivatelii a potfebami zaméstnancti pii organizaci prace a s ohledem

na vékovou strukturu, neutrdlni odpovéd’ zvolilo 3,6% respondentii.

Tabulka 19 Polozka €. 22: Napliiovani poti‘eb uZivateli socialnich sluZeb jsou
prioritni ukoly, kterym podrizujeme organizaci prace, pracovni dobu a pra-

covni prostiedi bez ohledu na vékovou strukturu.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 24 43,6
souhlasim 23 41,8
spiSe nesouhlasim 5 9,1
nevim 2 3,6
nesouhlasim 1 1,8
Celkem 55 100,0

V nésledujici polozce €. 23 jsme se vice vymezili oproti pfedchazejici polozce a zaradili
jsme kontrolni otazku, kterou jsme formulovali tak, abychom ovéfili pfedchéazejici tvrzeni
respondentl. Zjistovali jsme, zda zaméstnavatelé pii organizaci prace a vytvareni pracov-
niho prostiedi respektuji potteby osob starSich 51 let. Nesouhlasnym vyrokem tuto polozku
oznacilo celkem 76,4% respondentti, souhlasné se vyjadiilo 12,7% respondentti, neutralni

zustalo ve svém vyjadieni 10,9% respondentd.

Tabulka 20 Polozka ¢. 23: Pri organizaci prace, rozvrhu pracovni doby a vy-
tvareni pracovniho prostiedi zohlediiujeme zejména potieby svych zamést-

nancu starSich 51 let.

Vyrok Cetnost v %
spiSe nesouhlasim 26 47.3
nesouhlasim 16 29,1
spiSe souhlasim 6 10,9
nevim 6 10,9
souhlasim 1 1,8

Celkem 55 100,0

Polozka ¢. 24 predstavovala moznost pro zaméstnavatele vyjadfit, jak dalece souhlasi

S tvrzenim, ze disponuji moznostmi pifevedeni starSich zaméstnancti na jinou praci v ptipa-
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d¢ jejich zdravotnich problémi. Podle ¢etnosti 54,6% respondenti odpovédélo zapornym

vyrokem, souhlasné odpovédeélo 34,5%, neutralné 10,9% respondentii.

Tabulka 21 Polozka €. 24: Je v naSich moZnostech piidélit zaméstnancim
starSim 51 let jinou praci, prip. praci na ¢asteény uvazek, v pripadé zménéné

pracovni schopnosti ¢i zdravotnich obtizi.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 16 29,1
spiSe nesouhlasim 14 25,5
spiSe souhlasim 11 20,0
souhlasim 8 14,5
nevim 6 10,9
Celkem 55 100,0

V nasledujici polozce €. 25 nds zajimalo, zda organizace disponuji takovymi zdroji, které
by umoznovaly zmény v organizaci prace v ndvaznosti na zvySujici se v€k zaméstnancu.
74,5% respondentli vyjadiilo nesouhlasnou odpovéd’, kladné reagovalo celkem 18,2% re-

spondentll, neutralné se vyjadtilo 7,3% odpovidajicich.

Tabulka 22 Polozka ¢&. 25: Casové a materialni zdroje nam umozZiiuji, aby se

pracovni ukoly ménily/prizpasobovaly spolu s vékem zaméstnance.

Vyrok Cetnost v %
spiSe nesouhlasim 22 40,0
nesouhlasim 19 34,5
spiSe souhlasim 9 16,4
nevim 4 7,3

souhlasim 1 1,8

Celkem 55 100,0

V poloZce €. 26 jsme opét pouzili kontrolni otazku a zajimalo nés, zda zaméstnavatelé mé-
ni pracovni ukoly a organizaci prace spolu se zvySujicim se vékem zaméstnanci. 74,6%
respondentl vyjadiilo nesouhlas, souhlasné se vyjadiilo 12,7% respondentii a neutrdlni

odpovéd’ zvolilo 12,7% dotazanych.
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Tabulka 23 Polozka ¢. 26: Organizujeme praci tak, aby se pracovni tikoly

ménily/prizpiisobovaly spolu s vékem zaméstnance.

Vyrok Cetnost v %
spiSe nesouhlasim 26 47,3
nesouhlasim 15 27,3
spiSe souhlasim 7 12,7
nevim 7 12,7
souhlasim 0 0,0

Celkem 55 100,0

Nasledujici polozka €. 27 méla prokazat, zda zaméstnavatelé organizuji vyménu zkusenosti
mezi mlad$imi a star§imi zaméstnanci, pro nazornost byly uvedeny konkrétni piiklady.
Souhlasné reagovalo 78,2% respondentli, ovS§em nesouhlasné se vyjadtilo 18,2% respon-

dentl, neutralni odpovéd’ zvolilo 1,8% respondentil.

Tabulka 24 Polozka ¢. 27: Organizujeme vyménu zkuSenosti mezi sluzebné
star§imi a mladS$imi pracovniky, nap¥. formou $koleni, seminafi, prezentaci,

ukazek prace.

Vyrok Cetnost v %
souhlasim 29 52,7
spiSe souhlasim 14 25,5
spiSe nesouhlasim 9 16,4
nevim 2 3,6

nesouhlasim 1 1,8

Celkem 55 100,0

Nasledujici polozka ¢. 28 méla vyhodnotit, zda respondenti pracuji s odchazejicimi pra-
covniky tak, aby bylo zaruceno, ze pracovnik neopusti organizaci bez ptedani zkusenosti,
pfipadné znalosti. Podle vyjadfeni respondentli organizace pracuji s pfenosem informaci
Vv 71%, nesouhlasné odpovédélo 10,9% respondentti a plnych 18,2% respondentli oznacilo
neutrdlni odpovéd, tento vyssi udaj mohl byt zpiisoben nezajmem respondentl zjistovat
pfi odchdzeni pracovnikll takové skute¢nosti nebo se mohlo jednat o méné zkusené respon-

denty, ktefi takovou situaci dosud nezazili ¢i o ni nepfemysleli.
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Tabulka 25 Polozka ¢. 28: Nestava se nam, aby zkuSenosti a znalosti, aniZ by

predtim byly predany, odesly spolu s pracovnikem opoustéjicim nasi organi-

zaci.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 25 45,5
souhlasim 14 25,5
nevim 10 18,2
spiSe nesouhlasim 6 10,9
nesouhlasim 0 0,0

Celkem 55 100,0

V poloZce €. 29 nas zajimalo, zda zaméstnavatel reaguje na vzdélavaci potieby starSich
pracovnik, respektive zda si uvédomuje, ze starSi pracovnik miize mit jiné pozadavky na
vzdélavani, nez kategorie mladSich pracovnikl. 60% respondentli se vyjadiilo souhlasné
a vyjadrilo tim realizaci zvlastni podpory pii vzdélavani starSich pracovnikii, nesouhlasné

reagovalo 25,5 % respondentil, neutralni vyrok pouzilo 14,5% respondentil.

Tabulka 26 Polozka €. 29: Pri vzdélavani pracovniki zohlediiujeme poti‘eby
zaméstnancu starSich 51 let, nap¥. podpora pri zavadéni zmén, prakticka

pomoc pri praci s PC, vyuzivani ,,étecek apod.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 19 34,5
souhlasim 14 25,5
spiSe nesouhlasim 10 18,2
nevim 8 14,5
nesouhlasim 4 7,3

Celkem 55 100,0

V nésledujici polozce ¢. 30 jsme se zajimali, zda pfi standardnim fungovani organizace
poskytujici socialni sluzby vnimaji faktor véku, jako néco, co v ptipad¢ starSich zameést-
nanct chod organizace omezuje. 89,1% respondentl vyjadfilo nesouhlas s timto tvrzenim,

7,3% respondentti oznacilo spiSe souhlasné, neutralné se vyjadiilo 3,6% respondent.
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Tabulka 27 Polozka ¢. 30 Pro zajisténi bézného chodu nasi organizace je

omezujicim faktorem vék naSich zaméstnanci nad 51 let.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 32 58,2
spiSe nesouhlasim 17 30,9
spiSe souhlasim 4 7,3
nevim 2 3,6
souhlasim 0 0,0
Celkem 55 100,0

V polozce €. 31 jsme chtéli zjistit oproti predchazejici otazce, kolik respondentll povazuje
vek starSich pracovnikll za pfinosny faktor. Za pfinosny uvedlo vék celkem 52,8% respon-
dentll, nesouhlasné se vyjadiilo 29,1% dotazovanych a neutralni odpovéd’ zvolilo v ptipadé

této polozky 10,9% respondenttl.

Tabulka 28 Polozka ¢. 31 Pro zajisténi béZného chodu nasi organizace je po-

zitivnim, prinosnym faktorem vék nasSich zaméstnancii nad 51 let.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 15 27,3
souhlasim 14 25,5
spiSe nesouhlasim 10 18,2
nevim 10 18,2
nesouhlasim 6 10,9
Celkem 55 100,0

Prostfednictvim polozky €. 32 jsme se chtéli zorientovat, zda zaméstnavatelé vyhodnocuji
absence, rozsah pracovni neschopnosti a pocty pracovnich Urazl za kalendaini rok, se zo-
hlednénim riznych vé€kovych kategorii zaméstnanct. 69,1% respondentli nehodnoti uvede-
né aspekty vzhledem k v€kové struktute, souhlasné odpovédélo 20% dotdzanych, neutralné

potom 10,9% respondenti.
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Tabulka 29 Polozka ¢. 32 Management organizace prubézné vyhodnocuje, s
ohledem na rozdily mezi pracovniky mladSimi 50 let a starSimi 51 let, udaje o
poctu absenci, poc¢tu dnii pracovni neschopnosti a po¢tu pracovnich trazi za

kalendarni rok.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 29 52,7
spiSe nesouhlasim 9 16,4
spiSe souhlasim 7 12,7
nevim 6 10,9
souhlasim 4 7,3

Celkem 55 100,0

Polozka €. 33 hodnotila, zda organizace vyhodnocuji fluktuaci nové pfijimanych pracovni-
ki s ohledem na vékovou strukturu zaméstnancti. Vysledek napovédél, ze 51,1% respon-
dentl kritérium fluktuace nehodnoti, souhlas s tvrzenim zastupovalo 32,7% respondentl a

neutralné se vyjadrilo celkem 9,1% dotazovanych.

Tabulka 30 Polozka ¢. 33 Management organizace vyhodnocuje alesporn jed-

nou ro¢né fluktuaci nové prijimanych pracovniki s ohledem na vékovou

strukturu.

Vyrok Cetnost v %
nesouhlasim 19 34,5
spiSe nesouhlasim 13 23,6
spiSe souhlasim 11 20,0
souhlasim 7 12,7
nevim 5 91

Celkem 55 100,0

V dal$i povinné poloZce jsme se dotazovali, zda organizace sleduji v€kovou strukturu na
pracovisti a také primérnou délku pracovniho poméru v organizaci. Souhlasné reagovalo
celkem 50,9% respondentli, nesouhlasnymi vyroky celkem 38,1%, neutralné se vyjadiilo

k této polozce 10,9% respondentd.
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Tabulka 31 Polozka ¢. 34 Management sleduje vékovou strukturu svych za-

méstnanci a primérnou délku pracovniho poméru v organizaci.

Vyrok Cetnost v %
spiSe souhlasim 16 29,1
spiSe nesouhlasim 13 23,6
souhlasim 12 21,8
nesouhlasim 8 14,5
nevim 6 10,9
Celkem 55 100,0

Posledni povinnou polozkou naseho dotazniku bylo hodnoceni definovanych lidskych
vlastnosti podle poradi dulezitosti. Vybirat mohli respondenti z 5 nize uvedenych vlastnos-
ti. Bez ohledu aspekt véku zaméstnanct jsme chtéli zjistit, jaké vlastnosti zaméstnavatelé
Vv socialnich sluzbach u svych podiizenych preferuji. Vysledky jsme zamysleli srovnavat
s dalsimi nepovinnymi polozkami, jejichz vystupy mély udavat, jaké silné stranky, vlast-
nosti a znalosti preferuji zaméstnavatelé u riiznych vékovych skupin zaméstnanct. Vzhle-
dem k nizkym ¢etnostem odpovédi respondenti na nepovinné polozky, nemohl byt napInén
nas pivodni zdmér srovnani. Uvadime tedy jen vlastnosti, kterych si zaméstnavatelé nejvi-
ce ceni u svych podfizenych v primérném potadi na stupnici 1 az 5, s vyjadienim rozptylu.
Nejvyznamnéji byla hodnocena zodpovédnost, nasledovala peclivost, tolerance, loajalita

a obétavost.

Tabulka 32 Polozka ¢. 35 Sefad’te 5 uvedenych lidskych vlastnosti v poradi

podle diilezZitosti.

Vlastnosti Prumfzr;e po Rozptyl
zodpovédnost 1,182 0,221
peclivost 2,673 0,911
tolerance 3,436 1,337
loajalita 3,818 1,312
ob¢&tavost 3,891 1,152




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 69

6 DISKUZE K VYSLEDKUM VYZKUMU

V ramci piedchozi kapitoly jsme se snazili o naplnéni vyzkumnych cilii a nalezeni odpové-
di na vyzkumné otazky a potvrzeni hypotéz. Hypotézy se nam vzhledem k nizkému poctu
odpovidajicich respondentii nepodafilo jednoznacné potvrdit, ani vyvratit, ale z odpovédi,
které jsme ziskali, miizeme vyvodit nasledujici zavéry, 1 kdyzZ mame na zieteli, Ze nemu-

zeme takové zavery zobeciovat.

Zamgéstnavatelé, ktefi na dotaznik reagovali, prokazali, ze maji povédomi a soucasné i pie-
hled o vékové struktute svych zaméstnanct uz proto, ze dokazali vycislit pocty zaméstna-
nych v jednotlivych vékovych kategoriich a vy¢islili také ¢asteéné pocty nové ptijimanych
zamé&stnanct v danych kategoriich za uplynuly kalendaini rok. Naopak ptehled nebo evi-
dence fluktuace jednotlivych vékovych kategorii nové pfijimanych zaméstnancu organizace
Vv pfevazné mite nesleduji, coz se projevuje i v zodpovézeni polozek zaméfenych na posu-
zovani budouci potieby pracovni sily v organizacich, kdy se zaméstnavatelé¢ neobavaji ne-
dostatku pracovnikd, ktefi by chtéli nebo mohli pracovat v socialnich sluzbach. Planovani
budouci potieby pracovni sily s ohledem na demografické starnuti spole¢nosti tedy nema
Vv organizacich poskytujicich socidlni sluzby dosud své misto, coz neni v souvislosti
s celkovym stavem nezaméstnanosti a S nestabilitou sektoru socialnich sluzeb, zejména
v souvislosti s pfipravovanymi zménami financovani, ptekvapujicim zjisténim. Presto lze
konstatovat, ze v obecné roviné existuje uvédomeni si aspektu starnouci vékové struktury
a jeho moZzného vlivu na ohroZeni chodu organizace, coz tvoii predpoklad mozného cile-

ného pristupu k feSeni piipadnych negativnich dopadu.

Nabizi se otazka, zda je prostiedi socidlnich sluzeb jedinou vyjime¢nou a specifickou ob-
lasti spojenou se sluzbami vefejného zdjmu, které ma, vzhledem k castym zménam jak
financovani, tak i organizace a zakonného ukotveni, tendenci feSit predevsim kazdodenni,
kratkodobé otdzky s vyhledem omezenym ¢asovym horizontem danym finan¢nim ramcem
toho kterého zdroje, tj. statni rozpocet rok, granty dva roky apod. AvsSak léta jsou slySet
z médii zpravy o podfinancovani ¢eského Skolstvi a o klesajici prestizi tohoto povolani,
priCemz tato oblast vefejnych sluzeb neni jedinou, kterd vola soucasné po velkych zménach

a soucasné stabilnim finanénim ramci.

Pfitom faktor stability organizacni a finan¢nich zdrojii neni tim jedinym, ktery bude urco-

vat podobu vetejnych sluzeb. Jak poukazuji nékteti z autorti (Brodan, 2014), které ze so-
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ciologického hlediska na jedné strané hovoii o prospésnosti vékové vyvazenych pracovnich
tymtl, na stran¢ druhé o tom, Ze manazerim stale chybi zajem o své podiizené zaméstnan-
ce. K tomu autor dodava, ze pii stavajici vyméné generaci se zcela jisté¢ meni stereotypy
chovani zaméstnancii - mladsi se odmitaji pfizpisobovat pracovnim navykim starSich za-
méstnancl, coz muze vést k situaci, kdy bez vzajemné spoluprace bude jen pokracovat

konkuren¢ni boj mezi generacemi, jeZ nikomu neprospéje.

S tim bezprostiedné souvisi 1 zajem zaméstnavatelii o kvalitu pracovniho zivota svych za-
meéstnanct, kdy respondenti ve velké mife souhlasili s tvrzenim, Ze zamé&stnavatel pravi-
delné zjistuje spokojenost zaméstnancll na pracovistich a sleduje zdjem svych podiizenych

setrvat tam, kde se jim dobie pracuje.

Pfi hodnoceni se zamé&stnavatelé v celkem zajimavém mnozstvi vyjadfili, Ze uvazuji o po-
sileni svych personélnich zdroji z fad dobrovolnikii. Je jisté, Ze tento veskrze pozitivni
prvek muize ptsobit v socidlnich sluzbach jen okrajové, obzvlasté pokud je zamyslen pouze
jako zdroj dopliikovy. Nicméné pro zachovani riznorodosti pracovnich tymu a pro mozné
oziveni pracovnich iniciativ jen doufame, Ze tento mozny lidsky potencial nebude do bu-
doucna stat na okraji zajmu poskytovateli sluzeb a najde si své misto nejen v normach
obycejného obcanského Zivota, ale i v personalni praci u poskytovateli sluzeb v daleko

vetsi mite, nez je tomu dosud.

V naSem dotazniku jsme vyuZili také moZnosti zjistit, jak hodnoti zamé&stnavatelé své starsi
zameéstnance a vubec jak vnimaji faktor véku na pracovisti. Prostfednictvim povinnych
polozek jsme se dozvédéli, Ze prevazna vétSina zaméstnavatelll si svych starSich zamést-
nanct nejenze ceni, dokonce jsme v nasledujicich reakcich jako zpétnou vazbu od manaze-
i pusobicich v socidlnich sluzbach ziskali vyjadieni, kterd jednoznacné preferovala starsi
pracovniky pfed mladsimi, zejména s ohledem na vétsi ¢asovou pfizpusobivost, kterou tito
lidé disponuji a také ochotou pracovat i nad rdmec svych pracovnich povinnosti. Takovy
ptistup do budoucna uz nebude pfiili§ samoziejmy, podle Brodana (2014) se nastupujici
mladsi generace nechce nechavat pfili§ svazovat pracovnim Zivotem a je obvyklé, Ze tito
lidé uptednostituji vyvazenost mezi pracovnim a soukromym zivotem, dokonce ve vétSim
méfitku odmitaji pfijmout praci, u které existuje predpoklad piescasové prace. Podle nasich
vysledkl neni faktor véku u zaméstnanc omezujicim faktorem s ohledem na zkoumanou

oblast, pfesto se ndm podafilo zjistit urcity rozpor v tvrzenich, kdy v poloZce €. 30 nepova-
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zuje vek starSich zaméstnancl za omezujici hledisko celkem 89,1% dotazovanych, jako

ptinos vSak hledisko veéku u starSich zaméstnanci shledava jen 52,8% respondentt.

Zajimalo nés vSak také, jak zaméstnavatelé prizptasobuji pracovni podminky spojené s vy-
znamnymi atributy organizace prace (napf. pracovni doba, pierozdélovani prace s ohledem
na vék zaméstnancti, pracovni ukoly ménici se s vékem, organizace vymény zkuSenosti aj.)
nartistajici véku zaméstnanct. Z vysledk vyplyva, ze takové Cinnosti se standardné na
pracovistich nerealizuji s ohledem na vék zaméstnanct, oproti tomu jsme ziskali informaci,
ktera se jevi tak, ze na prvnim misté co do zdjmu neni zaméstnanec (i star$i zaméestnanec)
socialni sluzby, ale uzivatel, jehoZ potfebadm je podfizena organizace prace na pracovistich.
Vzhledem k takovému zjisténi je nasnad¢ zamysleni, ze se v tomto pripad¢ zaméestnavatelé
Vv socidlnich sluzbéach zfejmé nelisi od zaméstnavatel v jinych sektorech, 1 kdyz se tolik
proklamovana etika vSech moznych kodexti pomahajicich pracovnikii a organizaci posky-
tujicich socidlni sluzby zabyva v jinych oborech nevidanym mnoZzstvim pravidel a norem
tykajicich se v podstaté lidské interakce a dodrzovani lidskych prav, svobod a ochrany uzi-

vatelt napf. pred predsudky.

Abychom dali zaméstnavatelim vétsi prostor k vyjadieni hodnoceni svych zaméstnanci
vuci jejich véku, vyuzili jsme také nepovinné polozky, kterymi jsme zjisStovali, jakych
vlastnosti, znalosti a dovednosti si zaméstnavatelé ceni u svych podtizenych nejvice. Zaji-
malo nas nejdiive, jaké znalosti a dovednosti si ceni u svych zaméstnanci nejvice a chtéli
jsme poté znat, jaké z uvadénych atributli ptisuzuji nejvyznamnéji vékovym kategoriim co
do potadi dulezitosti, pficemz jsme vychazeli z porovnani textace silnych stranek osobnosti
V ndvaznosti na vék. V prvni obecné fazi jsme ziskali orientacni informace tykajici se
vSech zaméstnanctli. Upfednostiiovana v oblasti dovednosti byla zejména komunikativnost,
empatie a odborné dovednosti. V oblasti znalosti pak obecné nejvice zastoupenou odpove-
di byly odborné znalosti v¢etné znalosti o cilovych skupinach sluzeb, znalost prace na PC
a znalost legislativy. Dalsi nepovinnou polozkou jsme zjist'ovali, jaké pfednosti a nejsilngj-
S$i stranky osobnosti specifikuji zaméstnavatelé u svych podfizenych mladSich 50 let
Vv poradi podle dilezitosti a setkali jsme se s riznymi volbami, jako nadSeni, energie, dobra
uroven komunikace, ale také dobry zdravotni stav. V dalsi poloZce jsme pozadali o hodno-
ceni silnych stranek zaméstnanca starSich 51 let a nejvice zastoupenou odpovédi se stal
zkuSenost, nadhled, loajalita nebo trpélivost. Stejné hodnoceni jsme chtéli znat také

s ohledem na posledni skupinu zaméstnanct starSich 65 let a 1 kdyZ v této poloZce odpovi-
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dalo malo respondentli, opét byla zastoupena nejvice zkuSenost a vyrovnanost ¢i rozvaz-

nost.

O to vice nas piekvapilo, Ze v posledni nepovinné poloZce, na kterou odpovidalo celkem
52 respondenttl, téméf 33% respondenti nesouhlasilo s tvrzenim, ze se silné stranky lidi

s vékem méni.

Na zavér jsme si nechali par pfipominek, prostfednictvim kterych se respondenti chtéli
vyjadiit k naSemu dotazniku. Né&kteti respondenti vyjadrili obdiv a uctu ke svym starSim
kolegim s dovétkem, Ze upfednostiiuji nového zaméstnance ztad starSich zejména
z ditvodu casové flexibility, oproti napt. maminkdm po mateiské dovolené, i kdyz jejich
zkuSenosti také ukazaly, ze po 60 roce klesa vykonnost zaméstnance a tato pak jesté vyraz-

néji klesne s vékem nad 65 let.

Sporadicky se mezi respondenty objevili i takovi, ktefi vyjadfili své obavy vici situacim,
které sice dosud nemuseli fesit, ale realné mohou brzy nastat a ve své podstaté dali najevo,
Ze na to nejsou pripraveni. Za povSimnuti stoji také reakce zaméstnavatele, ktery zminil
otazku fyzické narocnosti prace v nékterych sluzbach, které star$i pracovnice nemohou
dostat a kdyz se jedna o méné fyzicky naro¢nou praci, nemaji napt. pottebné vzdélani. Ve
vice ptipadech se jako zpétna vazba objevilo pod€kovani za naméty k zamysleni vici véku
zameéstnanctl a S tim spojenych rozdila v ptistupu k nim, z jinych odpovédi mimo jiné vy-
plynulo také to, Ze se n€kteti zamé&stnavatelé dosud nezabyvali rozdily mezi zaméstnanci

dané v€kem, protoze to zaméstnanci nepoZadovali.

Muzeme tvrdit, ze se nam i pies nemoznost jednoznacéné potvrdit ¢i vyvratit postavené hy-
potézy, jak bylo podrobnéji rozebrano napt. u polozek 14 a 18, podafilo naplnit vSechny

cile nasi prace a nasli jsme odpovédi na otazky, které nas zajimaly.
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ZAVER

Soucasny pracovni trh neni naklonén k zohledovani potfeb zaméstnanci, tempo dnesni
doby a aktualni ekonomicka situace se stale vice upinaji k prosazovani témat spojenych
s konkurenceschopnosti a efektivitou na trhu do té miry, ze se zaméstnanci stavaji stale
méné vyznamnym prvkem, schopnym spoluovlivnit chod organizaci. V prostiedi social-
nich sluzeb, které jsou svazany s poskytovanim sluzby jinym lidem v nepftiznivé socialni
situaci, je zfejmé, Ze jejich specifické poslani se upind zejména k osobam, jejichz potieby
maji byt uspokojeny, zatimco fadovy zaméstnanec socialnich sluzeb, stoji se svymi potie-
bami az jako druhy v fadé. Mizeme se jen domyslet, kolik pracovniho ¢asu vénuje zamést-
navatel v oblasti socialnich sluzeb zajistovanim vhodnych podminek, dodrzovanim etic-
kych pravidel, hlidanim kvality sluzby a jinych aspektl prace smérem k uzivateliim, oproti
praci s vlastnimi zaméstnanci, kteti jsou témi, kdo se podili na vSech jmenovanych ¢innos-
tech. Jsou to pravé zaméstnavatelé, ktefi maji v rukou budouci osudy vSech soucasnych
I budoucich starSich pracovniki. Jaké prostiedi a vztahy vytvaiime dneSkem, takové bude-

me mit 1 v budoucnu.

Nas vyzkum z¢asti potvrdil, Ze zaméstnavatelim neni lhostejny fadovy star§i zaméstnanec,
pfesto jsou témata, o kterych se nehovofi, ani se o nich ziejmé& nepfemysli. Nejvice nas
prekvapilo, ze se zaméstnavatelé neobavaji, Ze by je mohlo ohrozit starnuti jejich zameést-
nanci a soucasné se neboji, ze by byli do budoucna néjak ohroZeni nedostatkem mladsich,
ktefi cht&ji v socidlnich sluzbach pracovat. Pokud se na pracovnim trhu objevuji stale ros-
touci ¢isla nezaméstnanych, a starSich osob obzvlasté, je aZ s podivem, Ze naSe legislativa
dosud nezavedla ptisn€j$i ochranu star§iho zaméstnance, pravé s ohledem na mozZné bu-
douci vysoké naklady takového nezaméstnaného, ktery v preddiichodovém véku nebude
mit ani nadéale zfejmé moc pfileZitosti, jak se uplatnit. Odvracenou stranou této mince se
ovSem nesmi stat stav, kdy stat feSi jen neptiznivé disledky a nehleda cesty, jak zmirnit
nebo zcela odstranit pficiny takového stavu. Stejné tak se nesmi propagace a aplikace vé-
kového managementu stat pouze novou oblasti pro vzdé¢lavatele, ktefi uz v mnohém pied-
vedli, jak v praxi vypadaji dobré umysly u jinych marginalizovanych skupin na trhu prace,
jako jsou napft. absolventi. Je ov§em na misté zvazit, jakou cestou piivést informace k t€m
zamé&stnavatelim, pokud nedojde k uzakonéni povinnosti zavadét AM plosné. Podobné
jako je tomu nyni u otazky feSeni nezaméstnanosti, kdy se zastupci vlady shoduji na moz-

nosti zapojit nezaméstnané do ¢innosti pro statni podniky, je na misté, aby v prvé fadé stat,
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jeho organizace a samosprava zacala s prosazovanim principi vékového managementu ve
svych organizacich a $la tak dobrym piikladem. Jediné tak je mozné toto téma prosadit
spolu s osvétou na urovni vSech stupni ¢eského Skolstvi, jehoz absolventi jsou budoucnosti
této spolecnosti a chce se ndm véfit, ze pristi generace bude vice naklonéna napliovani

potieb vsech ¢lenti spolecnosti, nejen znevyhodnénych.
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SEZNAM PRILOH

Pl Dotaznik Age management v socialnich sluzbach

PIl CD s datovymi soubory



PRILOHA P I: DOTAZNIK AGE MANAGEMENT V SOCIALNICH
SLUZBACH

Dobry den,

jmenuji se Hana Calova a jsem studentkou oboru Socilni pedagogika na UTB ve Zlin&. Obracim se na Vas
s zadosti o vyplnéni dotazniku, ktery bude zdrojem informaci pro mou diplomovou praci na téma ,,Age ma-
nagement v socialnich sluzbach ve Zlinském kraji“. Chtéla bych Vas pozadat, aby dotaznik vypl-

nil pracovnik, ktery je ve Vasi organizaci zodpovédny za personalni zalezitosti. Dotaznik je anonymni a
jeho zamérem je zjistit, nakolik je management v oblasti socidlnich sluzeb seznamen s problematikou fizeni
lidi se zohlednénim jejich véku a potieb v pribéhu jejich pracovniho zivota.

Dékuji Vam za Cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku, nezabere to vice nez 15 minut.

Vyplnit dotaznik
AGE MANAGEMENT V SOCIALNICH SLUZBACH

Pokud budete dotaznik vypliiovat za ¢ast organizace, napt. za organizacni jednotku nebo pobocku matetské
spolecnosti poskytujici socialni sluzby praveé na tizemi Zlinského kraje, uved’te prosim tento idaj v textovém
poli posledni otazky, kde je prostor také pro Vase pripominky.

V ptipadé, ze v dotazniku budete uvadét ¢iselné tidaje, uvadéjte také Cislo 0, pokud je tato varianta relevantni.

povinna otizka

1. Jaké je Vase postaveni/pozice v organizaci:

- . -~
feditel'  personalista  vedouci socidlni sluzby v p¥ipadg, Ze jste si nevybrali ze seznamu,

vypiste konkrétni pracovni pozici.

povinna otazka
2. Vas vek:

do 50 Ietfﬂ od 51 do 64 Ietfﬂ nad 65 let
povinna otizka

3. Uved'te, jakou pravni formu ma Va$e organizace:

. , ” y . N & y s U S , .
zapsany spolek (dfive ob¢anské sdruzeni) obecné prospésna spoleénost prispévkova organiza-
P s P

ce’  cirkevni organizace’  ustav'  jina forma, napt. OSVC, nadace, nada¢ni fond, akciova spole¢nost
aj., uved’te konkrétni formu do textového pole

povinna otazka

4. Kolik osob je v souasnosti ve Vasi organizaci zaméstnano v pracovné-pravnim vztahu (HPP, DPP, DPC)
ve vékové kategorii do 50 let?

Uved’te pocet zaméstnanych osob.

—

povinna otizka

5. Kolik osob je v soudasnosti ve Vasi organizaci zaméstnano v pracovné-pravnim vztahu (HPP, DPP, DPC)
ve veékové kategorii od 51 do 64 let?

Uved’te pocet zaméstnanych osob.

—



povinna otazka

6. Kolik osob je v soutasnosti ve Vasi organizaci zaméstnano v pracovné-pravnim vztahu (HPP, DPP, DPC)
ve veékové kategorii nad 65 let?

Uved’te poéet zaméstnanych osob, piipadné dopliite ¢islo 0.

—

povinna otazka

7.V lonském roce (tj. od 1. 1. 2013 do 31. 12. 2013) jste v organizaci nov¢ piijali ve vékové kategorii do 50
let:

Uved'te pocet nové piijatych zaméstnanct v této vékové kategorii.

povinna otizka

8. V loniském roce (tj. od 1. 1. 2013 do 31. 12. 2013) jste v organizaci nov¢ piijali ve vékové kategorii od 51
do 64 let:

Uved'te pocet nove prijatych zaméstnancii v této vékové kategorii.

povinna otizka

9. V lonském roce (tj. od 1. 1. 2013 do 31. 12. 2013) jste v organizaci nov¢ piijali ve vékové kategorii vice
nez 65 let:

Uved'te pocet nove prijatych zaméstnanci v této vékové kategorii.

povinna otizka

10. Znate termin ,,age management®?

ANO NEVIM NE

povinna otazka

11. Vime, co koncept age managementu predstavuje.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLASIM NESOUHLASIM
povinna otizka

12. Vnimame potiebu zménit vékovou strukturu nasich zaméstnanci, ktera v sou¢asnosti neodpovida aktual-
nim potfebam spojenym s béznym chodem organizace.

Vyberte nejvhodné&jsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM
povinna otazka

13. Vnimame, ze nasi organizaci béhem tfi az pé&ti let mize persondlné ohrozit starnuti stavajicich zaméstnan-
cu.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoveéd'.

SOUHLASIM SPiSE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

14. Vnimame, Ze nasi organizaci béhem tii az péti let miiZe personalné ohrozit nedostatek zaméstnanci mlad-
Sich 50 let ochotnych pracovat v socidlnich sluzbéch.



Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPiSE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

15. Zamyslime vyuzivat dobrovolnickou ¢innost, jako dopliikovy zdroj pracovni sily.
Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLAS{M NESOUHLASIM

povinna otazka

16. Zjistujeme pravidelné, zda jsou nasi zaméstnanci na pracovisti spokojeni.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLAS{M NESOUHLASIM

povinna otazka

17. Pravidelné monitorujeme zajem stavajicich zaméstnancti setrvat v nasi organizaci.
Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

18. Ptizpisobujeme pracovni podminky (napt. ergonomicke, zajisténi zvysené zdravotni péce) zaméstnanctiim
star§Sim 51 let.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

19. ZkusSené pracovniky starsi 51 let povazujeme za tzv. ,,rodinné stiibro®.
Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

20. U zaméstnanct starSich 51 let se setkavame se syndromem vyhoteni ¢astéji nez u zaméstnancti mladsich
50 let.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoveéd.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM
povinna otazka

21. Préci rozdélujeme mezi zaméstnance se zohlednénim jejich individualnich fyzickych i psychickych
schopnosti, bez zvlastniho prihlédnuti k véku.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved:.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otizka

22. Napliiovani potieb uzivatell socialnich sluzeb jsou prioritni Gkkoly, kterym podfizujeme organizaci prace,
pracovni dobu a pracovni prostfedi bez ohledu na vékovou strukturu zaméstnanca.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIiM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otizka



23. Pfi organizaci prace, rozvrhu pracovni doby a vytvareni pracovniho prostiedi zohlediiujeme zejména
potieby svych zaméstnanct starSich 51 let.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved.
SOUHLASIM SPiSE SOUHLASIM NEVIM SPiSE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

24. Je v nasich moznostech pfidé€lit zamestnanctim star§im 51 let jinou praci, pfip. praci na ¢asteCny uvazek, v
ptipadé zménéné pracovni schopnosti ¢i zdravotnich obtizi.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPiSE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

25. Casové a materialni zdroje nam umoziiuji, aby se pracovni tikoly ménily/piizptisobovaly spolu s vékem
zameéstnance.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

26. Organizujeme praci tak, aby se pracovni ukoly ménily/pfizptisobovaly spolu s vékem zaméstnance.
Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPiSE SOUHLASIM NEVIM SP{SE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

27. Organizujeme vyménu zkuSenosti mezi sluzebné star§imi a mlad$imi pracovniky, napt. formou $koleni,
seminail, prezentaci, ukazek prace.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

28. Nestava se nam, aby zkuSenosti a znalosti, aniz by pfedtim byly pfedany, odesly spolu s pracovnikem
opoustéjicim nasi organizaci.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

29. Pti vzdélavani pracovnikl zohlediiujeme potieby zaméstnanct starSich 51 let, napt. podpora pti zavadéni
zmén, praktickd pomoc pfi praci s PC, vyuzivani ,,ctecek™ apod.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otizka

30. Pro zajisténi bézného chodu nasi organizace je omezujicim faktorem vék nasich zameéstnancti nad 51 let.
Vyberte nejvhodnéjsi odpoved.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otizka

31. Pro zajisténi bézného chodu nasi organizace je pozitivnim, pfinosnym faktorem vek nasSich zaméstnancti
nad 51 let.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved.



SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM
povinna otazka

32. Management organizace prubézné vyhodnocuje, s ohledem na rozdily mezi pracovniky mladsimi 50 let a
star§imi 51 let, idaje o poctu absenci, poctu dnil pracovni neschopnosti a poctu pracovnich trazi za kalen-
darni rok.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoveéd.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

33. Management organizace vyhodnocuje alespoti jednou ro¢né fluktuaci nové ptijimanych pracovniku s
ohledem na v€kovou strukturu.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otizka

34. Management sleduje vékovou strukturu svych zaméstnancti a primérnou délku pracovniho poméru v
organizaci.

Vyberte nejvhodnéjsi odpoved’.
SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM

povinna otazka

35. Setad’te 5 uvedenych lidskych vlastnosti v poradi podle dulezitosti.

Vlastnosti, které povazujete za podstatné pro vykon prace ve Vasi organizaci, jedni¢kou oznacte nejdulezitéj-
§i.
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nepovinna otazka
Nepovinna polozka

36. Uved'te 5 dovednosti, které jsou duilezité pro vykon prace ve Vasi organizaci v potadi podle dulezitosti.

vvvvvv

7e zadnou nepreferujete, uved’te "zadna specialni".
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nepovinna otazka

Nepovinna polozka



37. Uved'te prosim, 5 znalosti, které jsou dilezité pro vykon prace ve Vasi organizaci v pofadi podle dileZi-
tosti.

Vypiste 5 slov nebo slovnich spojeni a oddélte je od sebe ¢arkou. V piipadé, ze nepreferujete Zadnou, uved’te
"z&dna specialni".

1 o

nepovinna otazka

Nepovinna polozka

38. Predstavte si n¢kterého z Vasich pracovnikii mladsiho 50 let a uved’te prosim jeho 5 silnych stranek,
prednosti, vlastnosti, dovednosti nebo znalosti, kterymi disponuje v pofadi od nejsilné;si.

Vypiste 5 slov nebo slovnich spojeni a odd¢lte je od sebe ¢arkou.

=]

1 o

nepovinna otazka

Nepovinna polozka

39. Predstavte si n¢kterého z Vasich pracovnikil ve vékové kategorii 51 az 64 let a uved’te prosim jeho 5
silnych stranek, ptednosti, vlastnosti, dovednosti nebo znalosti, kterymi disponuje v pofadi od nejsilngjsi:

Vypiste 5 slov nebo slovnich spojeni a odd€lte je od sebe carkou.

=]

KR o

nepovinna otazka

Nepovinna polozka

40. Predstavte si nékterého z Vasich pracovniki ve vékové kategorii 65 let a star§i a uved’te prosim jeho 5
silnych stranek, ptednosti, vlastnosti, dovednosti nebo znalosti, kterymi disponuje v poradi od nejsilngjsi:

Vypiste 5 slov nebo slovnich spojeni a odd¢lte je od sebe ¢arkou. V ptipad¢, ze takového pracovnika neza-
méstnavate, uved'te "nerelevantni".

=

1 o

nepovinna otazka

41. Na zavér uved'te, v jaké mife souhlasite s ndzorem, ze se silné stranky lidi s vékem méni.

SOUHLASIM SPISE SOUHLASIM NEVIM SPISE NESOUHLASIM NESOUHLASIM
nepovinna otazka

42. Tady je to pravé misto pro Vase pfipominky.
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