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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na age management v socialnich sluzbach a vyuziti jejich
principti.

V teoretické ¢asti je pozornost zaméfena na vymezeni pojmu age management, pfinosy a
strategie. Dale se zabyva ufenim na pracovisti, jak se lidé uci.

Zavér teoretické ¢asti popisuje socialni sluzby - vyvoj, rozdé€leni, management a osobnost
socialniho pracovnika.

Praktickd cast je zaméfena na prezentaci vysledkl kvalitativné zpracovaného vyzkumu,

ktery byl realizovan formou rozhovort se socialnimi pracovniky socialnich sluzeb.

Kli¢ova slova:

age management, generace, u¢eni, socialni sluzby, socialni pracovnik

ABSTRACT

This thesis is focused on age management in social services and the employment of its

principles.

The theoretical part is focused on defining the concept of age management, its benefits and
strategy. It also deals with training employees in the workplace and how employees are
trained.

Finally, the theoretical part describes social services — their development, categories, ma-

nagement and the character of the social worker.

The practical part is focused on results of qualitatively performed research, which was

carried out by means of interviews with social workers in social services.

Keywords:

age management, generation, training, social services, social worker
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UvoD

Tato diplomova prace se vénuje tématu age management. Age management je koncept,
ktery vznikl jako reakce na postupné starnuti pracovni sily, zejména v Evropskych zemich.
Age management je v Ceské republice pomérné novym tématem, neexistuje piili§ mnoho

publikaci, které by se tomuto tématu vénovaly.

V dnes$ni spoleCnosti dochéazi castéji ke stietdvani nékolika generaci na pracovisti,
nez tomu bylo kdykoliv piedtim. Tato skute¢nost souvisi pravé s demografickymi
zménami, které pilisobi na nasi spole¢nost. Jde zejména o nardst generace prarodicli
a prodluzovani odchodu do penze. A v ¢em spociva spojeni socialni pedagogiky a age
managementu? Dle Krause (2008) je socialni pedagogika spojovana nejen s andragogikou,
sociélni andragogikou, sociélni praci, ale i sdalsimi v&dnimi disciplinami. Cilovymi
skupinami jsou nejen déti a mladez, ale i dospéli jedinci, ktefi se ocitli v nepiiznivé zivotni
situaci, pripadné takovi, kteti by se ohrozenymi mohli stat. Snahou age managementu je
podporovat vhodnymi opatfenimi hlavné starS§i pracovniky tak, aby déle a ve zdravi
zustavali aktivni na trhu prace, a pak také fesi celkovy piistup organizace vici svym
pracovnikim a pracovnim podminkam. Jeho snahou je zohlednovat jednotlivé zivotni
obdobi a role pracovnikli i mimo pracovni prostiedi tak, aby dochazelo k efektivnéjsi
harmonizaci pracovniho a osobniho Zivota. Aplikuje proto rizna opatieni, ktera tyto roviny
zohlednuji, naptiklad flexibilni formy prace, které umoziuji setrvat na trhu prace a zaroven
byt 1 flexibilni v osobnim Zivoté.

V diplomové praci zjistuji, zda a jak jsou vyuzivany principy age managementu
na pracovisti. Cilem je zjistit, jak socidlni pracovnici v socialnich sluzbach vyuzivaji
principy age managementu, jak probiha uceni a pfedavani znalosti a zkuSenosti od starSich

pracovnikti k mlad$im a naopak.

Téma jsem si vybrala z divodu zajmu o tuhle oblast. Sama pracuji jako socialni pracovnice
V neziskové organizaci a je pro mé zajimavé sledovat, jak probihad predavani zkuSenosti

a dovednosti mezi generacemi — ze starnouci na mladou.

Prace je rozdé€lena na Cast teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast obsahuje ti1 kapitoly.
Prvni kapitola je uvodem do problematiky age managementu. Jsou zde definovany kli¢ové
urovné a popisovany, jaké piinosy mize mit zavedeni age managementu v organizaci,
a sjakymi riziky je spojovana. Ve druhé kapitole je popsano uceni na pracovisti

a mezigeneratni uceni. Treti kapitola obsahuje téma socialnich sluzeb
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a socialnich pracovnikil. Na teoretickou ¢ast prace navazuje ¢ast empirickd, kterd obsahuje

metodologicky postup a vysledky vyzkumného Setieni.
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. TEORETICKA CAST
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1 AGE MANAGEMENT

Prvni kapitola je vénovana tématu age management a uvedeni do problému. V prvni ¢asti
bude vysvétlen pojem age management. Déle se kapitola bude vénovat kliCovym urovnim,

nastrojiim a strategiim. V zavéru kapitoly jsou popsany piinosy a rizika age managementu.

1.1 Vymezeni pojmu age management

I kdyZ je pojem age management uzivany v celé Evrop&, neni snadné shodnout se na
jednotné, vétsinou akceptované definici. Pojem age management je uzivan v mnoha
kontextech a odkazuje na Sirokou Skalu c¢innostia opatieni na Grovni spoleCenské
¢1 organizacni. Je také spojovan s celou fadou ruznych pojmi a konceptl: starnouci
populace, demografické zmény, aktivni starnuti, management vSech vékovych skupin,

protidiskriminacni strategie apod. (Lazarova, RabusSicova a Novotny, 2011).

Age management se dostava do poptedi hlavné diky demografickym a socidlnim zménam.
Dle Cimbalnikové (2012) ptedstavuje age management vytvoreni podminek, které
zohlednuji vek
na urovni politické a organizacni, v fizeni pracovnich procesii v oblasti fyzického
a socialniho prostfedi. Pro zaméstnavatele i stat je silnou motivaci Starnuti pracovni
populace. Podle Kocidnové (2012) tvoii age management fizeni vékové struktury
pracovnikll na Grovni spolec¢nosti, organizace a jedincl. Zdlraziuje jeho komplexnost pii
vytvafeni a fizeni strategii a postupt, fizeni programu, které se zabyvaji demografickymi
zménami pracovni sily a jsou ureny k podpofe vekové rozmanitosti na pracovisti,
k ziskavani a zaméstnavani starSich i mladSich pracovniki, pfedavani znalosti, zdravi a
dobré atmosféry. Ilmarinen (2008) povazuje age management za nastroj, ktery vékovou
rozmanitost na pracovisti podporuje a fidi. Pfedstavuje fizeni pracovni schopnosti
pracovnikl a uspéchu firmy. Jde o kaZzdodenni fizeni organizace prace, kdy je bran ztetel
K pribéhu zivota a lidskych zdroju. Bere také v Uvahu individualni potieby ménici
se svékem pracovniki. Pracovni schopnost je dle Storové (2015) zékladnim prvkem
konceptu age managementu, kterd piedstavuje soulad mezi individudlnimi zdroji
pracovnika a naroky préce, kterou vykonava. A vzhledem k tomu, ze individualni zdroje
¢lovéka se v pribéhu pracovniho zivota méni a méni se i naroky prace, je hledani
vzajemné harmonie, tedy optimalni pracovni schopnosti, Ukolem pro celou dobu

pracovniho Zivota.
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Dle Pillingera (2008) age management vyzaduje, aby v celém zaméstnaneckém cyklu
panovaly dobré pracovni podminky, aby byl potencial pracovnich sil plné¢ vyuzit
a zvySovan. Age management tedy neni jen zaméfen na starnouci zameéstnance,
ale orientuju se na vSechny. Vztahuje se ke vSem vékovym skupinam, zohlednuje jak
problematiku absolventi skol,
tak zaméstnancti ve stfednim véku. Tudiz tento termin bychom méli chépat velmi Siroce,
zejména s uplatnénim na pracovisti. Jak ukazuji finské vyzkumy, pracovisté bude v blizké
dobé prostorem téch nejdilezitéjSich zmén. Tam se musi odehrat zmény v postojich
zameéstnavatelll a pfimo nadtizenych pracovnikil. Na této trovni se bude rozhodovat o tom,
zda zaméstnanci chtéji pracovat déle, a zda mohou, a zda maji podminky pro praci
1 ve vyssim veku.

Soucasti age managementu je podpora mladych rodin, skloubeni pracovniho Zzivota
s rodinnym a s péc¢i o déti vhodnou tpravou pracovni doby, mnohokrat pravé ve spolupraci
se star§imi spolupracovniky. Pracovni schopnost je zékladem kvality prace. Setrvani
starSich pracovnikti v pracovnim poméru se tyka zdravi, motivace, odbornych schopnosti,
napIné prace a pracovnich podminek. Pro organizaci je dulezité zajisténi efektivniho
piedavani zkusenosti a dovednosti mezi generacemi — ze starnouci na mladou (Cevela,
Celedova, 2014).

Opatfeni age managementu neznamenaji upfednostiiovani starSich pracovnikli vici
ostatnim auz vibec neni age management otazkou soupefeni generaci. Naopak, pokud
jsou lidem vSech generaci zajistény rovné piilezitosti a prace s lidskymi zdroji je vedena

socialné zodpovédné, prispiva to viem bez ohledu na vék (Storova, 2015).

Mezi hlavni zasady age managementu patii zejména dobré znalosti o vékovém rozloZeni
spole¢nosti, spravedlivé postoje ke starnuti spojené s pochopenim pro individualitu
a rozmanitost pracovnikli a uplatiiovani strategického mySleni. Vysledkem miize byt
zlepSeni pracovnich podminek i kvality Zivota nejen starSich pracovnikil, ale také Sance

pro spole¢nost ve vyuziti potencidlu vSech vékovych skupin (Cimbalnikova, 2012).

1.2 Demograficka vychodiska starnuti

Strategie age managementu vznikla ve Finsku v 80. letech jako reakce na demografickou
situaci, konkrétné na procesy, které¢ souvisi se stdrnutim spolec¢nosti, nizkou porodnosti

a nizkou dmrtnosti. Podle dlouhodobych prognéz budouciho vyvoje celkového poétu,
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pohlavni a vékové struktury obyvatelstva bude podil star§ich osob v populaci stéale
nartstat (CSU, 2010).

V souvislosti s demografickym starnutim spolec¢nosti je dulezitym aspektem vékova
struktura obyvatelstva, pfedev§im poméry mezi mladou slozkou populace (do 19 let),
slozkou ekonomicky aktivnich obyvatel (20 — 64 let) a slozkou z velké casti ekonomicky
zavislou — seniorskou (nad 65 let). Posledni, tedy seniorska, slozka bude zaznamenavat
v poslednich letech vysoky narast (z 17% vroce 2013 - na 32% vroce 2050).
Ve spojitosti s nizkou porodnosti bude mit tato situace vyrazny vliv i na trh prace a rovnéz
na snahy o udrzeni zaméstnanosti starSich pracovnikii. Opatteni na podporu zaméstnanosti
star§ich pracovnik jsou obsaZena i v Narodnim akénim planu ptipravy na pozitivni
starnuti pro obdobi 2013 — 2017, ktery zpracovalo Ministerstvo prace a socialnich véci
(Cimbalnikova, 2012).

Porovnani Gdaji Ceského statistického ufadu (CSU) ukazuje, Ze pramémy vék nartstd,
jak u muzd, tak i u Zen. Primérny vék obyvatel CR se celkové od roku 1992 do roku 2012
zvysil z 36,6 na 41,3 let, tedy o 4,7 let. Predpoklada se, Ze toto ¢islo bude déle naristat. Do
roku 2060 bude primérny vék obyvatel v Evropé 47,2 let. CSU uvadi, jak se zvysuje
nad¢je na doziti \% CR, coZ je jeden z ukazatel?,
ktery zndzornuje starnuti populace. V roce 2000 byla nadéje na doziti u muza 71,6 let
a u zen 78,3. V roce 2012 nadé&je na doziti vzrostla u muzt na 75 let, u Zen na 80,9 let

(CSU, 2012).

Casto se hovoii v souvislosti se starnouci spole¢nosti jako o problému. Oviem
dle llmarinena (2008) neni starnuti populace povazovano za problém. Skuteénym

problémem je podle néj pouze skloubeni pracovniho zivota a ekonomickych narokda.

1.3 Klicové urovné age managementu

Rizeni starnouci pracovni sily je pfedmétem zdjmu na mnoha urovnich, pfi¢emzZ motivace
k tomuto z4jmu a jeho konkrétni projevy se samoziejmeé 1i8i. Obecné 1ze rozlisit tfi trovneé:

uroven narodni, uroven organizac¢ni, uroven individudlni.

Narodni troven zahrnuje celkové vefejny zdjem o téma fizeni pracovniki s ohledem
na vek. Rizeni starnouci pracovni sily vyzaduje vefejnou intervenci i proto, ze samotny trh
prace tyto otazky komplexné nefeSi. Starnuti populace je vnimano jako jev ohrozujici

socialni a ekonomicky rozvoj. Vyvazovani negativnich dasledkt starnuti populace, feSeni
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otazek zaméstnanosti a nezaméstnanosti, sladéni nabidky a poptavky natrhu préce,
nastaveni systému ochrany zdravi pii praci atd. To vSe je tkolem statu a v jejim ramci
politiky dichodové, vzdélavaci a politiky zaméstnanosti. Zanejvétsi  problém
zamestnavani starSich pracovnikli jsou obecné povazovéna rigidni pravidla generovana
penzijnimi systémy aplikovana na piechod z prace do dichodu (Phillipson, in Storova,
2015).

Zajem 0 age management na organizac¢ni urovni je dan potiebou udrzet a rozvijet lidsky
potencial k vykonu, trvale piizptisobovat pracovnika potiecbam podniku a zvySovat
produktivitu prace. Zaméstnavatelé si obvykle uvédomuji potfebu ménit postoje
Kk vicegeneraCnim pracoviStim a pfevzit za feSeni téchto problému c¢ast odpovédnosti
s védomim, Ze pozitivni piinosy se projevi ve stabilité pracovisté. Moznost uplatnéni
metod a postupli age managementu se nabizi jak u velkych zaméstnavateli, tak u malych
firem a samoziejmé i u drobnych podnikatell. Ve vSech ptipadech se nabizi piilezitost
uplatiiovat zpusoby fizeni s ohledem na vek, které lze zatradit do béZnych personalnich
¢innosti napt. v oblasti ndboru a pfijimani pracovnikti s ohledem na vékovou diverzitu,
Vv oblasti vzdélavani na rychlé zapracovani absolventii nebo rozvoj dovednosti star§ich
pracovniki, v oblasti sladovani rodinného a pracovniho zivota u rodict s malymi détmi,

ale také napf. v piipravé starsich pracovniki na odchod do diichodu (Storova, 2015).

Opatfeni age managentu na individudlni urovni se tykaji kazdého jedince a jeho zajmem
by mélo byt udrzeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti, protoZze se v dneSnim svéte
ocekava, ze pracovnik zméni neékolikrat své zaméstnani. Opatieni se tykaji vhodné Upravy
pracovnich podminek pro zvySeni miry jejich zaméstnatelnosti, podpory prizpiisobit
se na zmény pracovniho trhu a udrZzeni urovné schopnosti, dovednosti a motivace
az do pozdniho vé€ku. Zajimavym aspektem véci je posileni mezigeneracni spoluprace
na pracovisti, kde porostou v€kové rozdily, a kde se budou potkavat tfi generace lidi,
které¢ se musi naucit spolu komunikaci a spoluprace. Pracovnici ve vyS§im véku se musi
zbavit studu za sviij veék a najit si vztah k mladSim kolegim (Illmarinen, 2008). Neexistuje
shoda na tom, ve kterém véku ¢i v jaké situaci se stava starnouci pracovnik rizikovym —
dilezity neni jen jeho vék, ale zejména pozorované ¢i subjektivné vnimané ubytky
ve schopnostech, zmény v pracovnich postojich a zhorSujici se zdravotni stav. Pocit ubytkli
1 diskriminace nc¢kdy byvaji zejména subjektivnim prozZitkem jedince a mohou byt

zvnéjSku jen obtizné pozorovatelné. Odpovédnost vSak neni jen na spolecnosti
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a organizacich, ale zejména na pracovnicich samotnych. ZvySovani kvality Zivota a osobni

pohody je ptedevsim v jejich rukou (Lazarova, Rabusicova a Novotny, 2011).

1.4 Pilife age managementu

Aby bylo zavedeni age managementu v organizaci uspé$né, je poticba zavadét opatieni
komplexné na vSech urovnich organizace. Illmarinen (2008) definoval 8 hlavnich pilifa
age managementu, které predstavuji sumu vSech zasadnich aspekti vékového fizeni,

zasahujicich do celkové politiky organizace, navzajem spolu souvisi a dopliuji se.

1. Znalost problematiky v€ku Se v organizaci ukazuje jako stézejni. Pfedstavuje
situaci, kdy je vedeni organizace dostatecné¢ seznameno s budouci potiebou
pracovnich sil, znd skuteCnou i optimalni ve€kovou strukturu napfi¢ vSemi
odd¢€lenimi. Dilezité je zhodnotit, jak staré zaméstnance organizace bude za par let
potiebovat a jak stafi lidé ji budou k dispozici. Vedeni organizace dale zna vliv
vékové struktury na praceschopnost v organizaci a zpisoby nalezeni mladych
zameéstnancu.

2. Vstiicny postoj vici véku predstavuje stav, kdy je vedeni organizace obezndmeno
s rozdily v postojich a ptistupech ke star§im zaméstnanciim. Vedeni organizace zna
postoje k véku napfi¢ vSemi oddélenimi. Vedeni organizace vi, zda zaméstnanci
zastavaji rozdilné postoje k mlad$im a starSim kolegti. Dle Cimbalnikové (2012)
je pfistup ke star§Sim pracovnikiim kladny, jejich silné stranky, jako jsou napft. zna-
losti, jsou ve firemnim prostiedi uznavany a vyuzivany.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti znamena takovy stav,
kdy wvedeni organizace prosazuje rovnou pfilezitost zaméstnanci vSech
vékovych skupin., znd moznosti, jak podporovat zaméstnance v prub¢hu riznych
etap pracovniho cyklu kazdého zaméstnance. Se stdrnutim se objevuji 1 rtizné
psychologické potieby. U svych pracovnikt se snazi vytvofit bezpe¢né a diuvérné
misto. Dle Pillingera (2008) spolupracuji mladsi a star$i, v ramci mezigeneracni
spoluprace se navzajem obohacuji svymi znalostmi a zkusenostmi.

4. Kvalitni a funkéni ve€kova strategie je duleZita a nezbytna pro vSechny
organizace, ponévadz s postupnym odchodem star§ich zaméstnanct jim odchazeji
1 jejich bohaté znalosti a zkuSenosti. VEkova strategie by méla byt soucasti politiky

firmy.
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5. Dobra pracovni schopnost znamend situaci, kdy organizace zna teorii pracovni
schopnosti a vi, z ¢eho se sklada, podporuje udrzeni pracovni schopnosti, dba
se na dodrzovani pravidel bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Motivace a chut’
pokraCovat v praci u zaméstnanci po zavedeni v€kové strategie vzroste a maji
zajem pracovat zde az do penze. V organizaci pievlada pfizniva atmosféra. Svym
zaméstnancim nabizi i1 individualni podminky, napt. méné zatézujici praci nebo
praci na zkraceny Uvazek.

6. Vysoka uroven kompetenci by méla byt samoziejmosti 1 u starSich zaméstnanct.
Organizace vyhodnocuje moznosti vzdélavani, podporuje uceni se piimou
zkuSenosti, Vi, jaké tacitni znalosti se nachédzi v organizaci a zabyva se jejich
prenosem od starSich zaméstnancii k mladsim.

7. Dobré organizace prace a pracovniho prostfedi odpovidé lidem dle jejich véku. Ve-
deni organizace zajima, jak branit pfetéZovani zaméstnanct v souvislosti s funkéni
a zdravotni  kapacitou  zaméstnanct.  Organizace  dokdze  reagovat
na priabéznou zménu véku zaméstnancll pribéznymi zménami pracovnich naroki.
Dle Cimbalnikové (2012) se zadavané tikoly proménuji s v€kem pracovnikd.

8. Spokojeny Zivot zaméstnancu. Toho dosdhneme, pokud se splni pfedchozi pilife.
Do penze odchazeji v dastojnosti, proskoleni o odchodu penze, coz jim tuto velkou
zivotni zménu usnadni. Organizace se zamétuje na zajiSténi kvalitni zdravotni péce
pro tyto zaméstnance, umi pracovat s pfedCasnymi odchody do penze. S témi,
kteti jiz odesli do penze, je organizace ve spojeni a dokdze v pripadé vzijemné
shody tyto byvalé zaméstnance znovu zapojit do pracovniho procesu, pokud

je na stran¢ organizace ta potieba.

Firmy, které jsou dnes nejdravéjsi a nejvice prosperuji, pfisly na to, Ze nejveétsi profit jim
pfinese mix zkuSenych lidi s t€émi mladymi. Je to vidét na podnicich, které se dobie
rozjizd&ji. Staveji na zkuSenostech, které ovSem mladi zaméstnanci museji teprve nabrat.
Ale Zivotni zkuSenosti neziska clovek pres noc. Dnes zaméstnavatelé dochazeji k tomu, zZe

zalezi ptedevsim na kultufe firmy a struktufe pracovnich tymt (Muzik, 2000).

1.5 Strategie age managementu

V (vodu je popsan termin strategie. Tento pojem nese hodné vyznamu a kazdy si predstavi
néco odlisného. Dle malého encyklopedického slovniku (1972) je strategie ,.koncepce cilti

a postupt k jejich
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dosahovani.” Také Mintzberg (in Armstrong, 2007) popisuje, Ze miizeme pojem strategic
chéapat velmi riznorodé. Mluvi o strategii jako o planu (sméru, ndvodu), jako o idealnim
modelu (daslednost v chovani v pribéhu casu), jako o stanovisku (filozofii), jako
o manévru ¢i taktice, jak obelstit konkurenci. Strategie age managementu mohou byt svym
zptisobem cestou k tomu, jak se miZe firma na trhu zviditelnit ¢i zvyhodnit oproti
konkurenci. Cimbalnikova (2012) uvadi, ze existuji organizace, které uplatiuji pouze
nekteré dil¢i strategie age managementu. NejvySSim stupném strategie age managementu
je v8ak pravé strategie komplexni, ktera vnasi do organizace novy pohled. Od celé strategie
se potom odviji strategické fizeni lidskych zdroji ve firm¢. Jak uvadi Tyson (in
Armstrong, 2007) strategie by méla byt pruznd a komplexni, méla by byt sméfovana
do budoucnosti. Za cil si klade néjakou zménu. Strategie by méla byt flexibilné
upravovana na zakladné akci a reakei, které v praxi probihaji a na jejich zdkladé by mély

vznikat strategie nové.

1.6 Nastroje age managementu

Znalost nastroji age managementu, pro zameéstnavani pracovnikii nad 50 let, je dle
Cimbélnikové (2012) dulezita pro zavedeni strategic age managementu Vv organizaci.
Umoznuji jejich zaméstnavani s cilem vyuZiti jejich schopnosti a zkuSenosti, které jsou
potfebné pro udrzeni a rozvoj organizace, a jsou primarné spojené s obsahem a formou

prace.
Mezi néstroje spojené s obsahem prace patii:

e Restrukturalizace pracovnich mist — tzn. ptizptisobovani pracovni naplné star$im
pracovnikiim.

e Ergonomie prace — tzn. hledani ergonomickych feseni, ktera omezuji fyzickou
zatéz pracovniki.

e Rozvoj mezigeneratni spoluprace — tzn. pracovnici nad 50 let jako mentofi,
koucové, vedouci tymd.

e Vzdélavani na miru schopnostem pracovnikli nad 50 let.

e Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice pracovnik.

e Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

e Samostatné podnikani jako vhodnd alternativa ke klasickému zaméstnani.
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1.7 Prinosy a rizika age managementu pro organizace

Nez se organizace rozhodne uplatiiovat age management, je potfeba znat jeho vyhody

a piinosy, a také rizika a problémy s tim spojene.

Jednim z pfinost age managementu je zavedeni zmény firemni kultury a posileni
organiza¢niho kapitalu. V souladu s tim, jaky vyznam pfisuzuji firmy sdilenym hodnotam
a filozofii organizace, se Usili mnoha firem zamétuje na dosazeni trvalé zmény organizacni
kultury. Pfi prosazovani organizaniho prostiedi respektujicich diverzitu a uplatitujicich
opatfeni proti diskriminaci si jsou firmy védomy toho, ze je nezbytné pro své iniciativy
v oblasti rovného zachazeni ziskat aktivni podporu pracovnikii. Dal$im piinosem
je zvySovani kvality lidskych zdroji. Pro tGspéSnost kazdé organizace je dulezita takova
pracovni sila, kterd je inovativni, kvalifikovand a vékem a zkuSenostmi riznoroda.
V z4jmu dosazeni zadoucich zmén ve slozeni svych pracovnikii firmy realizuji Sirokou
Skalu opatieni. Patfi mezi n¢: systémy flexibilni pracovni doby, pradce doma, firemni
vzdélavani, predavani zkuSenosti, programy hodnoceni a rozvoje lidskych zdroji podle
kritérii diverzity apod. Nemén€ vyznamnym piinosem je posileni pozice na trhu. Jedna se
0 strategii, ktera si klade za cil dosazeni lepSi segmentace trhu a zvySenou miru
spokojenosti zakaznika. Riiznoroda pracovni sila disponujici dobrymi interpersonalnimi
dovednostmi pomaha Iépe se ptizpisobit pozadavkim své rliznorodé zakaznické zékladny
a tim zlepSovat pé¢i o zadkazniky. Dal$im piinosem je uznani a image organizace,
spoleCenskd odpovédnost firem. Organizace, které¢ dodrzuji dobrou praxi, si uvédomuji
dilezitost firemniho image a dobrého jména, tudiz uskutecnuji Siroké spektrum aktivit
a iniciativ orientovanych navenek. Pravé tyto aktivity jim pomahaji zlepsit spoleenské
postaveni, image a pfispivaji k Sifeni hodnot a zésad, které si pteji podporovat. Mezi tyto
externi aktivity patii vytvafeni partnerstvi a spoluprace s akademickymi a vyzkumnymi
institucemi, ucast na vyzkumnych studiich a benchmarkingu, prosazovani rovnosti
a diverzity v€etné age managementu, charitativni pfispévky na feSeni socialniho vylouceni,
podpora piistupu ke vzdélani a Skoleni, rozvoj sportovnich aktivit, podpora NNO a charita-
tivni sféry (Storova, 2015).

Pillinger (2008) jesté dopliiuje dalsi vyznamné piinosy:

Snizeni finan¢nich nékladd. NiZ§i finanéni néklady jsou mozné diky niz§i mife absenci,

sniZeni fluktuace pracovniki, a s tim souvisi snizeni nakladti na odstupné.
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Lepsi vztahy se zaméstnanci a jejich vétsi spokojenost. ZlepSovani pracovnich podminek
vede ke zvyseni spokojenosti zaméstnanci, piinasi persondlni stabilitu, snizuje absence,

fluktuaci pracovnikii a v neposledni fad¢ piinasi vétsi loajalnost zaméestnanct.

Prosazovani strategie age managementu s sebou pfinasi i rizika, které mohou ovlivnit jeho
zavadéni do praxe. Jen silné a stabilizované firmy s vyS$im poctem zaméstnanct si mohou
dovolit opatfeni, ktera jsou finan¢né a organizacné narocna. U mensSich firem je vyuziti age
managementu omezen¢, ovsem tohle mize zménit zména legislativy, ktera by podporovala
zamestnavani osob 50+. Problémem mulze byt posuzovani efektu zaméstnavani starSich
pracovnikli u organizaci, kde je vykon v podstaté neméfitelny (napt. skoly). Vzhledem
K situaci na trhu prace, kdy je vysoky pocet nezaméstnanych i mladych lidi a absolvent
Skol, nejsou firmy motivované k tomu, aby zaméstndvali a zaucovali star§i pracovniky.
To mize vést k naruseni diverzity pracovniho tymu a k tomu, Ze nebudou piedavany
znalosti pro mladsi generaci od pracovniki, ktefi jsou star$i a zkusenéj$i. Ovsem je nutno
fici, ze podpora vzdélavani a rozvoje pouze u starSich pracovnikil a zaroven nepromyslena
strategie vzdélavani mladé generace muze vést v budoucnu k nedostatku kvalifikovanych
zaméstnancl. Cimbalnikové (2012) uvadi, pokud organizace chce aplikovat strategii age
managementu, vyzaduje se zména v mysleni firmy a zména v hodnotach a postojich celé
spolecnosti. K naruSeni zavadéni age managementu v organizaci maze vést i to, ze samotni
zamestnanci jsou mnohdy neochotni pfijmout osobni zodpovédnost za vlastni Zivot,

tzn. celozivotni vzdélavani se, péce o svoje zdravi, péce o psychickou pohodu.

1.8 Age management v Ceské republice

Téma age management se v Ceské republice objevilo v roce 2010, kdy Asociace instituci
vzdélavani dospélych v CR podala v ramci Operaéniho programu Lidské zdroje
a zamé&stnanost zadost o realizaci projektu s nazvem ,,Strategie age managementu v Ceské
republice®. Projekt byl realizovan ve spolupraci s nékolika partnery v dobé 1. zaii 2010 -
31. &ervence 2012. Mezi &eské zastupce patii brnénskd pobocka Ufadu prace CR,
Univerzita Palackého v Olomouci a Masarykova univerzita v Brné. Ze svétovych partnert
to byl Finsky institut pracovniho zdravi, ktery je podtizenou organizaci finského

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

V Ceské republice je strategickym dokumentem zabyvajicim se ochranou starsich osob
Narodni akéni plan, jenz podporuje pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 — 2017.

Zahrnuje mimo jiné také statistické udaje tykajici se zaméstnavani starSich pracovnikl
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s ohledem na diichodovou reformu. Dokument upozoriiuje na to, ze Ceska republika

se musi stat zemi vstficnou k zaméstnancum razného véku.

Piikladi zavadéni principtu age managementu ze soukromé sféry neni mnoho nebo nejsou
prezentovany Siroké vefejnosti. VéEtSina Ceskych firem nema propracovany plan age
managementu a jsou spiSe ve fazi zvazovani a pfiprav. Firmy nardzeji i na legislativni
prekazky pii planovani opatfeni pro jednotlivé veékové skupiny, dopustili by se tim
diskrimina¢niho jednani. V roce 2012 provedla Steklikova vyzkumné Setfeni na 67
personalistech a personalnich manazerech na téma age management v Ceskych firmach.
Z vyzkumného Setfeni vyvstalo, ze zkuSenost respondentti S organizacemi, kde by tento
koncept byl jiz v soucasné dob¢ aplikovan, pripadné planovan v blizké budoucnosti,
je relativné nizky. Pouze 21 % respondenti odpovédélo, ze takovou spole¢nost znd.
57% respondentt kladné odpovédélo, Ze je pro né age management tématem. Vyzkumna
sonda mezi personalisty ale také ukézala, Ze ne pro vSechny je koncept tématem, tedy

ze ho vnimaji spise jako obecny a hiife uchopitelny koncept, ktery se jich osobn¢ nedotyka.
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2 UCENI NA PRACOVISTI

Nasledujici kapitola se zabyva ufenim na pracoviSti a mezigeneracnim uceni, které

je jednim z principi age managementu.

Trendem dne$ni spolecnosti je vzdélavani a uceni, a to i V ptipad¢ pracovniho prostiedi.
Cilem vzdé¢lavani zaméstnanct je dle Armstronga (2002, s. 443) ,,rozvoj intelektualniho
kapitalu a zlepSovani a propagovani individualniho, tymového i celoorganizacniho uceni
a vzdélavani pomoci vytvareni kultury vzdélavani — prosttedi, v némz jsou pracovnici

podnécovani ke vzdélavani a rozvoji a v némz znalosti jsou systematicky fizeny.*

2.1 Jak se lidé uci

Lidé se uci samostatné, ale také se uci od ostatnich lidi — svych nadfizenych nebo
spolupracovnikti (socidlni uceni). Lidé se uci predev§im tim, ze néco sami aktivné
provadéji (u€eni se ze zkuSenosti), nez Ze by jen na zékladé urcité¢ho vykladu nebo pouceni
néco pasivné vstiebavali. Zpisob, jakym se lidé uci, se lisi, pfiCemZ to, co se lidé uci,
zavisi do zna¢né miry na jejich motivaci. Takzvané dobrovolné uceni (samostatné fizené)
se odehrava v piipad¢, kdy se lidé sami z vlastni iniciativy snaZi osvojovat si znalosti,
dovednosti a schopnosti, které potiebuji k efektivnimu vykonavani svéfené prace. Takové

uéeni by mélo byt podporovano (Armstrong, Taylor, 2015).

2.1.1 Motivace K uéeni

Je dilezité podporovat a rozvijet proces uceni na pracovisti, a aby bylo uceni Uspésné,
je potfeba tomu jit naproti. Jednim podpirnym prvkem uceni na pracovisti je motivace,
kterd miZze vychazet pfimo ze samotného jedince nebo na zéklad€ vnéjsiho tlaku. Lidé se
uci efektivnéji, maji — li motivaci se u¢it. Samotny pojem motivace je chapan jako: ,,souhrn
vnitinich a vnéjSich faktord, které dodavaji energii lidskému jednani a prozivani urCitym
smérem, tidi jeho prabéh, zptusob dosahovani vysledki, a ovliviiuji t€Z zpiisob reagovani
jedince na jeho jednani a proZivani, jeho vztahii k ostatnim lidem a svétu.” (Pricha, Mares

a Walterov4, 2003, str. 158)

V souvislosti s u¢enim na pracovisti mluvime o motivaci k u¢eni jako o ochoté zlepSovat
sveé znalosti, schopnosti a dovednosti. Motivace k u¢eni na pracovisti vyrazné ovlivituje
efektivitu (Vodak, Kucharcikova, 2007).
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V piipadé¢ motivace K uceni dle Armstronga (2002) jsou dulezité dvé teorie motivace —
teorie ocekavani a teorie cile. Podle teorie ocekavani je cilové orientované chovani
pohéanéno ocekavanim dosazeni néceho, co jedinec povazuje za zadouci. Kdyz jedinec citi,
ze vysledky uceni néco pfinesou, motivace k uc¢eni bude vyssi, kdyz navic zjisti, Ze jeho
oc¢ekavani bylo naplnéno, jeho pfesvédéeni, ze uceni je piinosné, se jesté posili. Podle
teorie cile je motivace vyssi, kdyz se jedinec zaméii na dosazeni konkrétnich cild,
kdyz jsou tyto cile akceptovany a jsou dosazitelné, ackoliv mohou byt naro¢né, a kdyz maji
zpétnou vazbu tykajici se jeho vysledk. Cile u¢eni mohou byt lidem stanoveny. Aby byly
jako motivatory ucinné, musi byt s lidmi dohodnuto, nebo si je lidé mohou stanovovat

sami, coz je podstatou samostatné fizené¢ho vzdélavani.

Motivace k u¢eni ma zaklad v celé osobnosti, je tvofena v ramci struktury lidskych potieb,
tj. jeho pocitovanych nedostatkd. S tim se poji jedincova pracovni motivace, ale i motivace
K uceni, které jsou do jisté miry spojené s touhou dosahnout Gspéchu (Bedrnova, Novy,
2002).

Muzeme rozlisit dva druhy motivace — vngjsi, vnitini. Vné&j§i motivace mizeme chapat
jako vngjsi tlak, kdy cEloveék vstupuje do vzdélavaci akce, aniZz by si to osobné pral.
Naptiklad zaméstnavatel vyzaduje po zaméstnanci doplnéni vzdélani. Zatimco vnitini
motivace vychazi ze samotného jedince, ktery ma touhu néco zlepsit a dokazat, vzdélavaci

akce mu pfinasi radost a uspokojeni (Rabusicova, Rabusic, 2008).

Ucast na kurzech lze sice nafidit bez motivace, avSak efektivni u€eni a vyuzivani vysledkt

v praxi nikoliv.

2.1.2 Teorie ueni

Teorie u€eni popisuji, jakym zplisobem probiha uceni jedince. Klicovymi teoriemi uceni

jsou dle Armstronga (2015):

e Teorie posilovani — teorie zalozena na Skinnerové praci, kterd vyjadiuje
presvédceni, Ze chovani jedince se méni v reakci na ur€ité podnéty a v oCekévani
urcitych nasledkti (odmén a trestd). Lidé tak mohou byt podminiovani k opakovani
ur¢ittho chovani s vyuzitim pozitivniho posilovani v podobé zpétné vazby
a znalosti vysledkt. Toto je zndmo pod pojmem ,,operantni podmifiovani.*

e Teorie kognitivniho uceni — jedna se o uéeni, které spociva v osvojovani si uréitych
védomosti a chapani uréitych skutecCnosti na zakladé vstiebavani informaci

Vv podobé zasadnich poucek, nosnych pojmi nebo podstatnych fakti a jejich
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ptfijimani za vlastni. Ucici se lidé jsou néco jako vykonné stroje na zapracovani
informaci.

e Teorie uceni se ze zkuSenosti — lidé se uci na zakladé zkuSenosti, kdyZz vlastni
zkuSenosti vstiebavaji a reflektuji, aby jim porozuméli a mohli je vyuzivat. U¢ici
lidé se tim stavaji aktivnimi ¢initeli svého vlastniho uceni.

e Teorie sociadlniho uceni — efektivni ufeni vyzaduje socidlni interakci. Podle
Wengera (in Armstrong, 2015) jsme vSichni ¢leny tzv. spoleCenstvi praktikt (urci-
tych skupin lidi se spole¢nou odbornosti a spoleénymi aktivitami), pfi¢emz tato
spolecenstvi jsou nasimi hlavnimi zdroji uceni. Podle Bandury (in Armstrong,
2015) je uceni procesem, kdy se zpracovavaji informace, které je pohanéno social-

nimi interakcemi.

2.2 Urovné uceni na pracovisti

Za dulezité je povazovany pristup pracovisté ke vzdélavani svych zaméstnanct. Prvni
moznosti organizace je piijimat pouze pln€ kvalifikované zaméstnance, jejichz dalsi
vzdélavani je tak omezeno. Tento zpisob je avSak pro podnik pfili§ ndrocny,
jak v ziskavani zaméstnanci, tak v nasledném vybéru. Druhou mozZnosti je realizovat
vzdélavani pro své zameéstnance pouze v nezbytné nutném piipadé nebo v piipadé
hrozicich sankei, coz jsou naptiklad povinna Skoleni, které organizace zanedbava. V tomto
pfipad¢ je vzdélavani spiS ndhodné a nepravidelné. Tieti mozZnosti je trvaly zdjem
a pozornost podniku ohledné vzdélavani svych zaméstnanct, kdy je nejlepsi, kdyz podnik
pfijme politiku uciciho se podniku a vhodn& zabuduje vzdélavani svych zaméstnanct

do fidicich, marketingovych a personélnich oblasti ¢innosti pracovisté (Muzik, 2012).

V ramci organizace je vhodné podporovat pfimo uceni na pracovisti (workplace learning),
které je vzdy realizovano na né€kolika urovnich, které se navzajem mohou prolinat a jsou

v neustalé interakci (Novotny, 2009).

Priicha a Veteska (2014, s. 280) k u€eni na pracovisti uvadi: ,,termin pokryva rizné druhy
profesniho vzdélavani, které probihd v ramci podnikového vzdélavani.” Nejedna se jen
o formy uskutecnované interné — tedy pfimo na pracovisti, ale 1 extern¢ ve vzdelavacich
firemnich zatizenich mimo pracovisté. Jejich ucelem je zvySovat odborné kompetence
pracovnikl, pfipravovat je pro nové pracovni pozice, respektive pro nové naroky

¢i predpisy pro vykon urcitych ¢innosti.

V néasledujicich podkapitolach budou popsany jednotlivé tirovné uceni.
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2.2.1 Individualni uéeni

Individualni uéeni je vzdy zavislé na osobnich charakteristikach daného uciciho. Mezi tyto
charakteristiky se fadi zejména znalosti, dovednosti, zkuSenosti a motivace. Zaméstnanci
také diky svému Zzivotnimu postoji a chovani vytvaii svij lidsky kapital, kterym dale
disponuji. Zaméstnanci jsou ti, ktefi disponuji timto kapitdlem a rozhoduji, kdy a jak
ptisp€ji k dosazeni cili. Je to vzdy dvoustrannou vyménou, nejenom jednostrannym

vyuzivanim kapitalu (Armstrong, 2002).

Od cloveka jako od uciciho jedince se ofekava, ze bude rozumét sdm sobé, fidit své uceni
a rozvoj, aktivn¢ realizovat své dispozice a pojmenuje své potieby. Muzeme tedy fici,
7e Cloveék sam na zakladé vlastnich charakteristik urCuje smér svého rozvoje v ramci

pracoviste na zaklad¢ toho, jaké vztahy navaze a jaké pracovni tkoly plni (Novotny, 2009).

Je zfejmé, Ze priileZitosti k u€eni nebudou ve stejné mife dostupné vSem zaméstnanclim
bez rozdilu. Na pterozdélovani piilezitosti se pak muze podilet generacni faktor,
tzn., zda jde o nov¢ ptichoziho nebo star$iho zaméstnance. Kazdy z nich héji jiné zajmy,
nov¢ prichozi touzi a vyzaduji vétsi mnozstvi piilezitosti, ovSem star$i se naopak boji
vytlaeni témi mladSimi. DalSim faktorem je pracovni tivazek, zda je plny nebo polovicni.
A také sem muzeme zatadit socidlni role a statusy, které jedinci zastdvaji. Avsak i sam

zamg&stnanec musi mit ur¢itou miru vile a tyto ptilezitosti vidét (Novotny, 2009).

Zameéstnanec se pii uceni na individudlni Grovni drzi svych zab&hnutych postupi, svého
stylu uceni, svého schématu a timto ziskava urcity vhled, ktery mlze Sifit mezi ostatni
kolegy. Timto zpisobem se ueni piesouva z individualni urovné ke skupinové (Herre,

2010).

2.2.2 U¢ici se skupina

Priicha, Walterovd, Mares (2003) nazyvaji ucici se skupinou takové ucebni procesy,
které se uskutectiuji v rdmci malé socidlni skupiny, kterd miiZe vzniknout spontdnné,
nebo jsou jeji tcastnici vybrani zamérné podle raznych hledisek. Skupina usnadiuje uceni,
zlepSuje jeho pribéh 1 vysledky. V ramci skupiny mohou zaméstnanci diskutovat
o problémech, navrhovat pfistupy, rozd€lovat si praci, vzdjemné se podporovat,
kontrolovat a ucit se od sebe. Skupina ptedstavuje vzdy rizné mnozstvi lidi, ktefi se vidi
jako skupina a ptlisobi na sebe navzajem. Ve skupiné tak existuje vzajemnd zavislost
a schopnost jednat svorné (Cejthamr, Dé&dina, 2010). Clenové pracovni skupiny jsou

neustale v kontaktu a dochazi tak k interakci, coz je pfilezitost pro uceni se navzajem
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od sebe. Na tyto interakce ma vliv pracovni skupina a typ ukolu. Dal§im vlivem
na interakce mezi zaméstnanci jsou role v tymu, které ukazuji urCity zptisob chovani
jedince, ale i chovani mezi jedinci. Prubéh uéeni v organizaci je podminén vztahem mezi

zamestnanci (Novotny, 2009).

Kazdy jedinec v dané skupiné zastavd urCitou pracovni pozici, ktera vyjadiuje jeho
postaveni, prava a povinnosti. Dal$im prvkem jsou socialni normy ve skuping, které nam
mohou usnadnit vysvétleni chovani jedincii. Socidlni normy mohou mit vliv na vykon
jednotlivee ve skupin€, miru respektovani formdalnich predpist, ale také na vztah
k ostatnim pracovnim skupindm. Velkou roli hraji zejména ty, které ovliviiuji vzajemnou
spolupraci. Zde mizeme hovofit nejen o spolupraci mezi pracovnimi skupinami, ale i mezi
skupinami zaméstnancti, jako napiiklad mezi generacemi, mezi novacky a zkuSenymi.
Snahou zaméstnavatele je vytvafet a podporovat takové socialni normy, které napomahaji

spolupréaci (Cejthamr, Dédina, 2010).

Robson (in Novotny, 2009) tvrdi, Ze se na pracovisti vyskytuje velké mnozstvi problémd,
ke kterym pfinasi feSeni prace ve skuping. Zaroven nepopira, ze n€které problémy naopak
vyfesi jedinec individualngé. Mlzeme fici, Ze ve skupiné se jedinci citi méné ohrozeni
Z toho diivodu, Ze odpovédnost za zvladnuti daného ukolu se déli mezi jednotlivé Cleny.
Velkym pozitivem pii feSeni problému ve skupiné spatfuje Novotny (2009) fakt,
ze v pribchu diskuze, kdy si ucastnici sd€luji své zkuSenosti a védomosti, vznikaji siln€jsi
argumenty, které poté zajiStuji lepsi pfistup k feSeni daného problému.

Co se tyka skupinového uceni, je zde stéZejni komunikace. Pomoci komunikace s dalSimi

kolegy vznika tzv. spole¢né védéni, pomoci néhoZ mizeme dojit k vzniku novych napadi

a akci. Komunikace je tedy nezbytna pro rozvoj a porozuméni ve skupiné (Herre, 2000).

Pro skupinové uceni je taktéZ dileZité prostedi a kultura organizace a také postaveni sku-
piny v organizaci.
At uz se jednd o skupinu dvou nebo vice osob, nemiiZzeme popfit pozitivni vliv, ktery sku-

pinové uceni ma na jednotlivé ¢leny, ptfipadné na celou skupinu.

2.2.3 Udici se organizace a uceni se v organizaci

Pojeti ucici se organizace je Casto spojovano s pojetim uceni se v Organizaci. Jenze tato
pojeti se lisi. Smith a Araujo (in Armstrong, 2015) vysvétlili, ze pojeti o uceni

se vorganizaci se zaméfuje na zkoumani a posuzovani procest individualniho
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a kolektivniho uceni se v organizacich, zatimco pojeti o uéici se organizaci se zabyva
vyuzivanim specifickych diagnostickych a hodnoticich nastrojii, které mohou usnadnit
urcovani, podporovani a vyhodnocovani kvality procesii uceni se v organizacich. Obecné
tedy mizeme Fict, Ze pojeti uCeni se v organizaci se zabyva tim, jak se lidé v organizacich
uci, zatimco pojeti ucici se organizace se snazi vysvétlit, co by mély organizace ud¢lat,

aby uceni se svym ¢lenlim usnadnily.

S myslenkou ucici se organizace pfiSel Senge (in Armstrong, 2015, s 349), ktery vymezil
ucici se organizaci jako organizaci ,,kde lidé soustavné rozsifuji své schopnosti dosahovat
opravdu vytouzenych cili, kde se rozvijeji nové a pokrokové vzorce mysleni, kde
se svobodn¢ prosazuji kolektivni aspirace a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit spole¢né.*
Novotny (2009, s. 70) hovoii o ucici se organizaci jako o ,,propojeni individualniho a sku-

pinového uceni s organiza¢nim rozvojem.*

Garvin (in Armstrong, 2015) uvedl, Ze ucici se organizace jsou dobré v uskutec¢novani péti
véci:

1. Systematické feSeni problémt — vychazi z filozofie a postupt zlepSovani kvality.
Diagnostikovani problémii je zalozeno spiSe na védeckych metodach nez
intuitivnich odhadech.

2. Experimentovani — zahrnuje systematické vyhledavani a testovani novych
poznatkii. DtlezZitou soucasti ucici se organizace je soustavné zlepSovani.

3. Uceni se ze zkuSenosti — ucici se organizace zkoumaji minulé uspéchy i1 netispéchy
systematicky je vyhodnocuji a ziskané zkuSenosti zaznamenavaji tak, aby byli
pro vSechny zaméstnance oteviené a piistupné.

4. Uceni se od jinych — prostfedkem uceni se od jinych je benchmarking neboli proces
systematického identifikovani organizaci, které se fadi mezi piedstavitele nejlepsi
praxe.

5. Rychlé a efektivni pfenaseni znalosti v celé organizaci — docasné piemistovani lidi
snovymi znalostmi a zkuSenostmi na jind pracovi§t€ nebo organizovani
vzdélavacich a rozvojovych aktivit zaméfenych na sdileni novych znalosti a zkuse-

nosti.

V uCici se organizaci by mélo dochazet k neustalému individualnimu a kolektivnimu
ziskdvani znalosti, které sméfuje k dosazeni spolecnych vysledki a spole¢né vizi.
Dulezitym aspektem v ucici se organizaci a zaroven urcitym druhem uceni v organizaci

je i mezigeneracni uceni.
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2.3 Mezigeneracni uceni na pracovisti

Mezigeneratni u¢eni mizeme povazovat za nejstarSi typ uceni, ktery zname. Pocatky
mezigenera¢niho uceni jsou znamy jiz z dob minulych, kdy si pfedkové predavali znalosti
a zkuSenosti prostfednictvim vypravénych piibéhi, které zajistovaly jediny mozny pfenos
stavajici kultury. Mezigenera¢ni uceni se za posledni roky stalo ptedmétem odbornych
diskuzi zejména v zahrani¢i. V Ceské republice se mezigeneraénimu uéeni vénuje
pozornost az v poslednich letech, doneddvna chybéla teoretickd zakladna daného
problému (Rabusicova, Kamanova a Pevna, 2011). V literatufe muzeme najit rizné
definice mezigeneracniho uceni. Dulezitym
aspektem mezigeneracniho uceni je fakt, ze se nejednd pouze o pfenos informaci a fakti,
ale pfedevsim o prenos urcitych socialnich dovednosti, hodnot a norem. Obecné definuje
Pricha (2014, s. 61) mezigenera¢ni uceni jako ,,proces, kdy se sdili poznatky, dovednosti,
hodnoty a zku$enosti od starSich jedinct k mlad$im a naopak.“ Tempest (2003) rozumi
mezigeneraénimu uceni nejen jako pfenosu znalosti mezi generacemi, ale také procesu,

ktery po vzdjemné interakci jedinct riznych generaci, umoziiuje vznik novych znalosti.

V dnesni spolecnosti se vyzaduje neustala pripravenost jedince ucit se a vzdélavat, a to
plati i v pfipadé pracovniho prostfedi. Ropes (in Novotny, 2009) uvadi, Ze stejné jako kaz-
dy clovek méa své individudlni charakteristiky, tak mohou mit své urcujici
charakteristiky také jednotlivé generace, které se na pracovisti setkavaji. Dnes dochazi
na pracovisti k setkavani pracovnikti riznych vékovych skupin a generaci. Prvni generace
je dle autora ve vétSin€ pripadit mimo pracovni trh. Druhou generaci tvofi starsi a zkuSeni
zaméstnanci, ktefi maji kontrolu nad chodem podniku, ale mohou to byt také zaméstnanci,
ktefi se pfipravuji na odchod do penze. Tieti generace je skupina rodict, ktefi hodné
a tézce pracuji, zaroven je tato generace piipravena pievzit kontrolu nad organizaci
po piedchozi generaci. Posledni generaci jsou zdatni jedinci, ktefi zvladaji pohybovat

se ve svéte technologii a internetu a tim se 1isi od ostatnich generaci.

Uceni se a vzdélavani v profesnim a pracovnim zivoté patii dle Novotného (2009)
organizacich, kde je vice generaci, dochazi k mezigenera¢nimu uceni, napt. zauCovani
nového zaméstnance. OvSem mezigeneracni uceni neprobihd pouze od star§ich k mladsim,
ale 1 naopak. Ropes (2012) povaZuje tento obraceny prenos znalosti a zkuSenosti
za piinosny, a to zejména pii zavadéni novych technologii a jejich aplikaci. V dnesni dobé

to hraje velkou roli, protoze rozSiteni novych technologii je ve vSech odvétvich. Ale netyka
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se to jen novych technologii, ale napf. v oblasti poradenstvi maji star§i zaméstnanci vice
zkuSenosti, avSak potiebuji tyto zkuSenosti konzultovat s mladSimi a obohatit tak svij
pohled na véc novymi modernimi myslenkami. Tento pfistup starSich zaméstnanct
muzeme urit¢ povazovat za piinosny taktéZ pro rozvoj zaméstnancti obou generaci.
Tempest (in Novotny, 2009) hovoii o vybavovani si znalosti starSich zaméstnanci,
0 kterych casto
ani nevi. Mladi zamé&stnanci ptisobi ve spolupraci se star§imi jako urychlovaé k vybaveni

si jinak uz téméf zapomenutych znalosti.

Mezigenera¢ni uceni pfinasi mnoho pozitivnich prvku i v kontextu pracovisté. Jak tvrdi
Kocianova (2010) mladsi i star$i zamé&stnanci ziskavaji nové znalosti a dovednosti a snizuji
se stereotypni predsudky vuaci jednotlivym generacim. Dal§im dusledkem muze byt
zvySena zaméstnatelnost starSich pracovnikli a moznost zavadéni jiz vySe zminovanych

novych modernich technologii.

Mezigeneracni uceni na pracovisti je obohacujicim prvkem a vede k efektivnim vysledkiim

a celkové prosperit€ organizace.

2.4 Metody uceni na pracovisti

Za metody uceni na pracovisti jsou povazovany takové metody vzdélavani a rozvoje,
kterymi se zameéstnanci v pracovnim procesu uci. Podle Kocianové (2010, s. 169)
je vzdélavani pracovnikil ,,zpravidla chapano jako zahrnujici odborné vzdélavani i rozvoj

znalosti, dovednosti a schopnosti®.

Je nutné uvést rozdil mezi uenim a vzdélavanim, kdy pojem vzdélavani predstavuje uceni,
které se odehravd za pomoci organizaci a vzdé&lavacich instituci, nesmétfuje k jedinci
samotnému. Uceni naproti tomu odkazuje ptimo na individualitu jedince a jeho potieby

Kk uceni (Koubek, 2015).

Koubek (2015) rozlisSuje dvé metody pouzivané v pracovnim procesu. Prvni metoda je
pouzivand v pracovnim procesu na konkrétnim pracovisti, tzv. on the job. Tyto metody se
vyuzivaji v misté vykonu prace, pii béZznych pracovnich ¢innostech. Metody on the job
vyzaduji individualni piistup, a vztah mezi vzd€lavatelem a vzdélavanym by mél byt pia-
telsky. Druha metoda realizovana mimo pracovisté se nazyva off the job. Tento typ metod

je obecné vhodné;jsi pro vzdélavani fidicich pracovniki a specialisti.

Existuje celd fada metod uceni na pracovisti, uvedeme si jen nekteré.
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Nejcastéji pouzivanou metodou uceni na pracovisti, a také nejjednodussi je dle Koubka
(2012) instruktaz pti vykonu prace. NejCastéji se pouziva pii zacviCovani nového nebo
méné zkuseného pracovnika. ZkusSenéjsi kolega nebo nadtizeny predvede pracovni postup.
Vzdélavany pracovnik si dany postup osvoji pozorovanim a napodobovanim. Dle tvrzeni
Illerise (2011) je vyhodou této metody pomérné rychly zacvik a dochazi pfi ni k budovani
pozitivniho vztahu mezi pracovniky. Jedinec si neosvojuje pouze profesni znalosti
a dovednosti, ale osvojuje si postoje a chovani svych kolegii v riznych situacich, coz
umoziuje lepsi adaptaci do pracovniho kolektivu. Dalsi metodou je koucovani, kdy se
jedna o pfistup, ktery lidem poméaha rozvijet jejich znalosti a dovednosti a zlepSovat jejich
vykon. Jedna se o dlouhodobéjsi instruovani, ktery zahrnuje vysvétlovani, sdélovani
pfipominek a pravidelnou kontrolu vykonu zaméstnance. Dal$i metodou uceni
na pracoviSti je mentorovani. Jde o proces zaloZzeny na vyuZivani specialné¢ vybranych
a vyskolenych jedinct, kteti pomahaji ptidélenym osobam pfi jejich vzdélavani a rozvoji
tim, Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady trvalou podporu. Mentofi ptipravuji
naptiklad postup v kariéfe (Armstrong, 2015). Counselling je dalsi metodou uceni
na pracovisti, kdy se jednd o druh poradenstvi. Vzdélavatel se vzdélavanym vzajemné

konzultuji rizné dané situace, coz prekonava jednosmérnost mezi nimi (Koubek, 2015).
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3 SOCIALNI SLUZBY

V nésledujici kapitole jsou popsany socialni sluzby, jejich vyvoj, zakladni druhy, profese

socialniho pracovnika a na zavér také management socialnich sluzeb.

Pojem socialni sluzba je formulovan v zdkoné ¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, jako
¢innost nebo soubor ¢innosti zajistujici pomoc a podporu osobam za ucelem socialniho

zaClenéni ¢i prevence socialniho vylouceni.

Socialni sluzbu také definuji Krejc¢ifova a Treznerova (2011, s. 7) jako ,.¢innost nebo

soubor ¢innosti, jimiz se zajist'uje pomoc osobam v nepfiznivé socidlni situaci.*

Dalsi definici uvadi Matousek (2011, s. 108): ,,Socialni sluzby jsou poskytovany lidem
spoleensky znevyhodnénym, a to s cilem =zlepSit kvalitu jejich Zivota, piipadné
je v maximalni moZzné mife do spolecnosti zaclenit, nebo spolecnost chranit pied riziky,
jejichz jsou tito lidé nositeli.*

Socialni sluzby zpravidla nepatii k vynosnym obchodiim, pfinasejicim velky zisk. Moti-

vem K jejich pozorovani byva hlavné filantropie (Matousek, 2011).

3.1 Vyvaoj socidlnich sluzeb

Socialni sluzby prosly bouflivym vyvojovym obdobim. Za prvni republiky byly socialni
sluzby vykonavany obcemi a dobro€innymi spolky v takzvané chudinské péci. Od roku
1956 mély moznost poskytovat socialni sluzby i cirkve a cirkevni fady. V prubéhu 50. let
byl pifevzat sovétsky model socidlniho zabezpecCeni a vytvofil se jednotny systém
socidlniho zabezpeceni a socidlni péce. Od 2. poloviny 20. stoleti bylo piijato n¢kolik
zakonl o socidlnim zabezpeceni, jejichZ koncepce zlstala stejna aZz do roku 1989. Do roku
1989 byl rezim v nékterych socialnich zafizenich postaven na plnéni pracovnich tkold.
Ptispivala k tomu 1 fakt, Ze politicka situace popirala existenci kohokoli, kdo byl n¢jakym
zpusobem postizen nebo m¢l socialni problémy, proto se povazovalo za u¢inné tyto osoby

umistit do psychiatrické 1é¢ebny ¢i ustavu. (Koldinska, Markova, 2001).

V souvislosti s politicko-ekonomickymi zménami v Ceské republice doglo po roce 1989
k zahajeni procesu transformace v oblasti socialnich sluzeb. Cely, z casti nefunkcni,
systém socialni péce bylo nutné vyrazné reformovat. Proces transformace socialni politiky
a socidlniho systému byl ovlivnén dobou vzniku nového zékona, ktery se piipravoval vice

nez deset let a tim doslo ke zbrzdéni daliiho vyvoje. V Ceské republice tedy nebyla
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socialni oblast az do roku 2007 feSena koncepéné ani komplexné legislativné (Camsky,

2011).

Poté nabyl u€innosti novy zdkon ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach. Socialni sluzby uz
nezajistovaly pouze zakladni Zivotni potieby, ale i sluzby specializované. O socialni
sluzby zacal mit zdjem obcansky, cirkevni, i neziskovy sektor, ktery svoji roli plni i dodnes
(Cémsky, Sembdner, Krutilova, 2011). Zasadni zménu, kterou tento zakon pfinesl,
je neustale se rozvijejici prostfedi vztahu mezi uzivatelem a poskytovatelem, zalozenym
na rovnopravnosti, dobrovolnosti a individualnim piistupu (Camsky, Sembdner a Krutilo-

va, 2011).

Cinnost socialnich sluZzeb je realizovéna ptedeviim v neziskovych organizacich, které
nejsou zalozené za uéelem zisku (Sedivy, Medlikova, 2011). Oviem Skovajsa (2010)
hovoii o moznosti neziskovych organizaci vytvaret urCity zisk, avSak musi jej zpét
investovat do organizace. Usp&snost organizace se doviji od funké&nich statutarnich organi,
srozumitelné definovaného cile a poslani, strategického planovani a vicezdrojového
financovani. Neméné diileZita je propagace organizace a nastaveni vnitini kultury (Sedivy,

Medlikova, 2011).

3.2 Zakladni druhy socialnich sluzeb

Podle zakona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, lze socialni sluzby rozdélit do 3

zakladnich skupin podle cile a zaméfeni:

e Socialni poradenstvi
e SluZby socialni péce
e Sluzby socialni prevence

Socialni poradenstvi ma specifické postaveni v celém systému socialnich sluzeb. Socialni
poradenstvi muZe byt poskytovano ve dvou formach — z&kladni socialni poradenstvi
a odborné socialni poradenstvi. Zakladnim socialnim poradenstvi se rozumi poskytovani
potifebnych informaci o moznostech feSeni neptiznivé socialni situace nebo o zptsobech
jejiho piedchazeni. Z&kladni socialni poradenstvi je obsazeno ve vSech druzich socialnich
sluzeb jako zakladni Cinnost, kterou jsou poskytovatelé socialnich sluZzeb povinni vzdy
zajistit. Bezplatné poskytovani zakladniho socialniho poradenstvi je stézejni zasadou
zakona. Kazda osoba ma narok na bezplatné poskytnuti zakladniho socidlniho poradenstvi

o moznostech feSeni nepiiznivé socidlni situace nebo jejiho predchazeni. Odborné socialni
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poradenstvi se zamétuje na specifické potieby jednotlivych okruhti socialnich skupin osob.
Jedna se o poradenstvi v obcanskych poradnach, poradnach pro seniory, manzelskych
a rodinnych poradnach, poradnach pro osoby se zdravotnim postizenim apod. (Kralova,
Razova, 2007).

Sluzby socialni péce zahrnuji takové druhy socidlnich sluzeb, které napomdhaji osobam
zajistit jejich fyzickou a psychickou sobé&stacnost. Poskytuji se jak v domacim prostiedi
osob, tak v zatizenich socialnich sluzeb. Cilem sluzeb socialni péce je umoznit osobam
V co nejvyssi mozné mife zapojit se do bézného Zivota nebo jim zajistit dliistojné prostredi

a zachazeni v ptipadech, kdy to jejich neptizniva socialni situace vyzaduje.

Sluzby socialni prevence tvofi takové druhy socialnich sluzeb, jejichZ cilem je napomahat
osobdm ohrozenym socidlnim vylou€enim piekonat jejich nepfiznivou socidlni situaci
a chrénit tak spole¢nost pied vznikem a pisobenim nezadoucich socialnich jevi. Sluzby
socialni prevence se zaméfuji na osoby, jejichz nepfizniva socidlni situace je zplisobena
krizovou socidlni situaci, zivotnimi navyky a zptsobem zivota vedoucim ke konfliktu
se spolecnosti, socidlné¢ znevyhodiujicim prostfedim a ohrozenim prav a z4mu

zpusobenym trestnou ¢innosti jiné osoby.

V socialnich sluzbach mohou vykonavat odbornou ¢innost pravé socialni pracovnici

(Novosad, 2009).

3.3 Profese socialniho pracovnika

Nejdiive vymezime pojem socialni pracovnik. Profese socialniho pracovnika patii z titulu
svého zaméteni mezi pomahajici profese. Géringova (2011) tak definuje skupinu povolani,
kterd jsou zaloZend na profesiondlni pomoci druhym lidem. Jde o systém, kde na jedné
strané stoji pomahajici a naproti nému ten, kterému se ma dostat pomoci. Podle zakona
¢. 108/2006 Sb., o socidlnich sluzbach, socidlni pracovnik vykonavéa socialni Setieni,
zabezpecuje socialni agendu, feSi socialné - pravni problémy v zafizenich poskytujici
sluzby socialni péce, poskytuje socialné - pravni poradenstvi, analytickou, metodickou
koncep¢ni Cinnost a krizovou pomoc, a také koordinuje poskytovéani socialnich sluzeb.
Matousek (2003) uvadi, Ze sociadlni pracovnik pomédha vytvafenim piiznivych
spolecenskych podminek Klientim dosahnout zpusobilosti k socidlnimu uplatnéni

nebo tuto ztracenou zplsobilost ziskat zpét.
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Profese socidlniho pracovnika vznikla jako odpovéd’ na potiebu feSit nové nepiiznivé
socialni situace jednotlivci, skupin i komunit. Ukolem socialniho pracovnika je pfispivat
ke zlepSeni narusenych socidlnich vztahii v pfirozeném prostiedi, pomahat clovéku
ke svobodnému Zivotu v demokratické spolecnosti, ucit jednotlivce spravnym zivotnim
postojim a chovani (Hanus, Kolafova, 2007). Stielkova (2007) dodéava, ze ukolem
socialniho pracovnika je pomadhat, nikoliv Cinit zazraky. Za dulezité dale povazuje
orientaci pracovnika v potiebach a moznostech klienta, stejné jako orientaci v nabidce

sluzeb.

Dle zékona ¢. 108/2006 Sb., socialni pracovnik by mél byt plné zputsobily k pravnim
ukoniim, bezthonny, zdravotn¢ a odborné zpusobily. Za kvalifikovaného socidlniho
pracovnika je povaZovan absolvent akreditovaného vzdélavaciho programu na vyssi
odborné $kole (obory socialni prace a socialni pedagogika, socialni pedagogika, sociélni
a humanitarni préce, socialni prace, socidlné-pravni ¢innost, charitni a socialni ¢innost)
nebo vysoké Skole (bakalarské, magisterské nebo doktorské studijni programy zamétené na
socialni préci, socialni politiku, socialni pedagogiku, socialni péci, socialni patologii, pravo
nebo specidlni pedagogiku). Jako socidlni pracovnik mlze pracovat i osoba
s vysokoskolskym vzdélanim mimo vySe zminéné obory, za piedpokladu, ze absolvovala

kurz doplnéni vzdélani v délce dve sté hodin a ma pétiletou praxi.

Odbornost socidlniho pracovnika se vyznacuje tim, Ze je schopen se znalosti zakladt
psychologie, sociologie, zdravovédy, prava a socidlni politiky diagnostikovat konkrétni
potieby c¢lovéka a navrhnout feSeni. Sam vSak neposkytuje psychologické, zdravotni,
pravni nebo jiné specifické odborné sluzby, ale odkazuje klienta na ptislusné odborniky —

psychologa, pravnika, atd. (Matousek,2007).

Kromé& odbornosti definovanych zédkonem jsou neméné dileZité osobnosti piedpoklady

a hodnoty.

Neopominutelnym hlediskem vzd€lavani socialnich pracovnikd je povinné vzdélavani
dle zékona ¢. 108/2006 Sb., o socialnich sluzbach, ktery stanovuje povinnost vzdélavani
v minimalni vysi 24 hodin za kalendéaini rok. Vzdélavani se uskutectiuje v téchto formach:
e Specializacni vzdélavani zajistované vysokymi Skolami a vy$§imi odbornymi
Skolami navazujici na ziskanou odbornou zpusobilost k vykonu povolani socidlniho
pracovnika,

e Ucast v akreditovanych kurzech,
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e Odborné staze v zarizenich socialnich sluzeb,

e Ucast na skolicich akcich.

Krom¢ teoretickych znalosti a praktickych dovednosti, osvojenych béhem pozadovaného
studia, by mél mit socialni pracovnik zkuSenosti z praxe a osobnostni ptedpoklady a mél
by dbat na celozivotni vzdélavani a osobnostni rozvoj (Pemova, Ptacek, 2012). Rozvojem
osobnosti se rozumi proces, ktery je promyslenym nastrojem organizace pii profesionalnim
zdokonalovani pracovnikli. Rozvoj pracovnikii patii mezi zdkladni ukoly managementu
a pro kvalitu organizace a jeji flexibilitu je nutny. Dle Matouska (2007) patii mezi zakladni

nastroje fizeni rozvoje osobnosti pracovniku:

e Individudlni hodnoceni je provadéno bezprostiednim nadiizenym, doporucuje
se provadét jednou za rok, probiha na zaklad¢ principti a postupti, které zajist'uji
spravedlnost a G¢innost.

e Rizeni kariér. Kariérou se v tomto smyslu rozumi cesta jednotlivého pracovnika
organizace. V soucasné dobé se ukazuje ucinné, kdyZz management nabidne
zameéstnanci moznost postupu a rozvoje v organizaci a pracovnik muze pftilezitost
uchopit.

o Skoleni zaméstnancli. Potfeba neustdlého 3koleni vychazi zrozporu mezi
schopnostmi a znalostmi, kterym tym pracovnikli v daném okamziku disponuje,
a potfebou schopnosti a znalosti, kterd vychazi z narokii na vykon organizace.
V socialni oblasti jsou to predev§im zmény v potiebach klientli, akceptace novych

metod prace apod.
Skoleni pracovnikti miize tedy splitovat zaroven dva cile:

e Rozvoj organizace jako celku;
e Rozvoj lidi — napliovani osobnich a profesionalnich aspiraci, posilovani vazby na

firmu a zvySovani pracovni motivace.

Socialni pracovnik se profesn¢ pohybuje v ramci povinnosti, které mu definuje pravni
systém, profesni standardy nebo zaméstnavatel. JelikoZ je jeho pole plsobnosti pomérné
Siroké, existuji v praxi rizné role socialniho pracovnika. Pfi své profesi tak vykonava fadu
roli, které se navzajem prolinaji.

Reznitek (1994) podle povahy rtiznych ¢innosti vyélenil nékolik typt, které v praxi
ptrevladaji podle pozadované pracovni naplné&, charakteru zatizeni, stylu vedeni organizace

nebo cill a prostfedkt jejiho programu:
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Pecovatel a poskytovatel sluzeb napomaha klientim v bézném zivoté tam,
kde vzhledem ke svému postizeni, onemocnéni nebo jiné neschopnosti nezvladaji
sami vykonavat urcité dilezité ¢innosti,

Zprostiedkovatel sluzeb pomaha klientim ziskat kontakt s potiebnymi socidlnimi
zatizenimi, pfipadné jinymi zdroji pomac,

Cvicitel socialni adaptace pomahd skrze funkci ucitele nebo trenéra socidlnich
dovednosti klientim modifikovat jejich chovani tak, aby dokazali uc¢inné tesit své
problémy,

Poradce nebo terapeut pomaha klientim ziskat nahled na jejich postoje, pocity
a zpusoby jednani, ¢imz ptispiva k jejich osobnimu rlstu a adaptaci,

Pfipadovy manazer hraje roli agenta najatého klientem k tomu, aby v siti
napomocnych sluzeb zajistil jejich efektivni sladéni v zajmu pfedem stanoveného
cile,

Manazer pracovni naplné je v zafizeni organizatorem nadmérného objemu prace.
Planuje nacasovani a davkovani intervenci, prabézné zpracovava informace
a sleduje kvalitu poskytovanych sluzeb,

Personalni manazer je osoba, kterd ostatnim pracovnikim v zafizeni zajistuje
vyuku, vycvik, supervizi a konzultace. Tato funkce se muze pojit s roli
administratora,

Administrator je vedouci pracovnik nebo feditel zatizeni, jehoz ikolem je planovat
a rozvijet programy a sluzby v organizaci,

Socidlni pracovnik jako Cinitel socialnich zmén se angazuje pii identifikaci a feSeni
spoleCenskych problémi. V ramci své funkce analyzuje socidlni problémy,
mobilizuje vili komunity, povzbuzuje socidlni iniciativu nebo mobilizuje politické

hnuti.

Banksova (in Matousek, 2013) popisuje Ctyii typy piistupt k praxi z pohledu socidlniho

pracovnika jako profesionala schopného reflexe, ktery z této pozice zvlada posuzovat

ostatni povinnosti:

Angazovany pracovnik — prace je pro né¢j zplsob realizace osobnich pfesvédcent,
o klienty pecuje, vnima je empaticky a s respektem. Rizikem pak je nestrannost
klientim, vytvoteni osobniho vztahu s klienty nebo vyhotenti,

Radikalni socialni pracovnik — do prace vklada své osobni hodnoty. Snazi

se 0 zménu téch zékont, které povazuje za nespravedlivé.
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e Byrokraticky socialni pracovnik — odd¢luje osobni hodnoty, profesni hodnoty
a hodnoty zaméstnavatele. Manipuluje s lidmi v z4djmu jejich zmény, coz je
ospravedInéno praveé oddélenim své osobni a profesni stranky pracovnika,

e Profesionalni pracovnik — tento socialni pracovnik je autonomnim profesionalem,
je vzdélany v oboru, fidi se etickym kodexem a prozivd pocit sounalezitosti
s profesi. Jde mu piedevS§im o zajem a prava klientd, kterym dava pracovnik moc

a zaroven je kontroluje.

3.4 Management v socialnich sluzbach

Management v socialnich sluzbach je specificky a v Ceské republice se pojem
management V socidlnich sluzbach vyskytuje zatim sporadicky. Poskytovéani socidlnich
sluzeb se zna¢né lisi od podnikéni nebo jinych oblasti fizeni. Smyslem a cilem instituci
provadéjicich socialni sluzby je pozitivni zména v zivoté clovéka — klienta. Pojem
management mizeme chapat rovnéz skupinu lidi, kteti vykonéavaji v dané instituci fidici
¢innosti. V tomto smyslu byvd management tvoifen feditelem instituce a jeho nejbliz§imi
spolupracovniky. V institucich socialni oblasti byva v roli manazera ¢i managementu
feditel instituce a jeho zastupci. V nestatni sféfe jde vétSinou o statutdrniho zastupce
obcanského sdruzeni nebo zde dochazi k postupnému oddélovani funkce piedstavenstva
organizace od vykonného managementu jednotky poskytujici socialni sluzby. V oblasti
socialnich sluZzeb je moZzné vyuZit management jako nastroj, ktery umozni organizacim
koncentraci na skutecné poslani, na kvalitni odbornou praci ve prospéch klientll. Neustaly
vyvoj spolecnosti, prfedevS§im v obdobi transformace, vyzaduje pruzné reakce
poskytovatell socialnich sluzeb; dobra reflexe skutecnych potfeb spolec¢nosti a adekvatni
obraz ve form¢ kvalitnich a efektivné poskytovanych sluzeb je dalsi vyzvou pro rozvoj

a uplatnéni kvalitniho managementu (Matousek, 2007).

3.4.1 ManazZer v socialnich sluzbach

Obecné mizeme tvrdit, Ze pojem manazer oznacuje vedouciho pracovnika. Slovo manaZer
se Vv fizeni socialnich institucich témét neuziva. Nékdy se s timto pojmem muizeme setkat
tam, kde organizace vytvari specifické pracovni misto pro pracovnika, ktery ma v popisu
prace zajisténi organizacnich, administrativné-provoznich tkolt. Toto uziti pojmu manazer

je avsak nepiesné a ucelové.
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Funkce vedouciho pracovnika klade na osobnost znacné naroky, silné a vid¢i osobnosti
byvaji nadany urcitymi vrozenymi vlastnostmi a stdvaji se pfirozenymi autoritami. Témito

vrozenymi vlastnostmi je predevsim:

e potieba vést, fidit, ur€itd touha mit moc, uplatiiovat sviij vliv;

e socialni inteligence.

Pro moderni fizeni jsou nezbytné dalsi ziskané znalosti a dovednosti z mnoha obort, napi.
Z ekonomie, prava, socialni psychologie, teorie a metody fizeni, praxe ve vyjednavani
(Matousek, 2007). Kli¢ovym ukolem kazdého vedouciho pracovnika je vést lidi. Vedouci

by mél proto byt vybaven urcitymi dilezitymi schopnostmi:

e schopnost a ochota naslouchat druhym;
e ochota komunikovat;

e duslednost, smysl pro odpovédnost;

e schopnost nadhledu, odstupu;

e urcité moralni kvality, orientace na tkol, nikoli na zvyraznéni své osobnosti.

V organizacich poskytujicich socialni sluzby se c¢asto vedoucim pracovnikem stava
pracovnik snejvétsi erudici v daném oboru, tedy ten, kdo je odbornou autoritou.
Pro dobrou praxi managementu musi ziskat v kratké dobé maximum znalosti a dovednosti.
Druhym specifikem prace manazerti v socialni oblasti je jeho rozdilné postaveni a zatizeni
podle typu organizace (Matousek, 2007). Od manaZert pisobicich v této sféfe se ocekava,
ze do své praxe vnesou etické zavazky, hodnoty sociélni spravedlnosti, ohled na Klientovy
zajmy, porozumeéni lidskému chovéni a interpersondlni dovednosti (Patti, 2000). Kettner
(2002) klade dtraz na to, aby byl manazer schopny zabudovat do zakladt své kazdodenni
praxe hodnoty a etiku, aby vykonaval ¢innosti v ramci své odpovédnosti takovym
zpiisobem, ktery je konzistentni s poslanim a filozofii organizace, nebot’ poslani a filozofie

jsou smérodatné pro planovani a rozhodovani a vytvari pocit zavazku v organizaci.

Vedouci pracovnik socialnich referati statni spravy byva orientovan jednoznaéné
na socialni praci v ramci svého odboru & oddéleni a vedeni referatdl. Reditelé statnich
¢i obecnich zatfizeni odpovidaji kromé odbornych ukoll i za hospodateni a provoz zatizeni,
vedouci pracovnici nestatnich organizaci jsou ke v§em témto tkolim zatiZeni je$té nutnosti
ziskavat finan¢ni zdroje pro c¢innost organizace, nutnost obhajit svou existenci

na vetejnosti (Matousek, 2007).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 METODOLOGIE VYZKUMU

V praktické casti diplomové prace se budeme nejdiive vénovat metodologii, ktera je
vyuzita pii realizaci naseho vyzkumu. Budeme se zabyvat analyzou a interpretaci dat

ziskanych ve vyzkumném Setieni.

Pro vyzkum je pouzit kvalitativné orientovany pfistup, ktery se snazi o komplexngjsi
pohled na problematiku. Kvalitativni piistup je podle Svati¢ka, Sedové (2014, s. 17)
,proces zkoumani jevi a problému v autentickém prostiedi s cilem ziskat komplexni obraz
téchto jevi zalozeny na hlubokych datech a specifickém vztahu mezi badatelem

a ucastnikem vyzkumu.*

V kvalitativnim Setfeni dochazi ke zkoumani jevi a problémut v autentickém prostiedi
a jeho cilem je ziskat komplexni obraz téchto jevli zaloZzeny na hlubokych datech
a specifickém vztahu mezi badatelem a ucastnikem vyzkumu. Kvalitativni vyzkum neni
zavisly na pfedem vybudované teorii, ale jde o hloubkové a kontextualné zakotvené
prozkoumani ur¢itého jevu a ziskat o ném co nejvétsi mnozstvi informaci (Svaiiéek, Sed’o-
v4, 2014). Dle Strausse a Corbinové (in Svaiicek, Sed’ova, 2014, s. 24) se metody kvalita-
tivniho pfistupy ,,uzivaji k odhaleni a porozuméni tomu, co je podstatou jevi, o nichz toho
jesteé moc nevime. Mohou byt také pouzity k ziskani novych a neotfelych nézord na jevy,

0 nichZ uz néco vime.*

Hendl (2005) uvadi, Ze kvalitativné orientovany piistup vyuziva induktivni formy
védeckych metod, hloubkové studium jednotlivych ptipadi, nejriznéjsi formy rozhovort
a pozorovani. Poskytuje ndm podrobné informace, z jakého divodu se fenomén objevil.
Velkym piinosem jsou metody, SnimiZ navrhujeme teorii né&jakého sledovaného

fenoménu.

Cilem kvalitativniho Setfeni je za pomovi celé fady postupi a metod rozkryt
a reprezentovat to, jak ostatni lidé chapou, prozivaji a vytvareji vlastni socidlni realitu

(Svatigek, Sedova, 2014).

4.1 Vyzkumny cil a vyzkumny problém

Dle Svaii¢ka, Sed’'ové (2014) je vyzkumny cil spoleéné s vyzkumnymi otdzkami néco jako
pomyslny kompas, podle kterého bychom se méli v pribéhu vyzkumného Setieni

orientovat a neustale sledovat, zda se blizime k jeho naplnéni.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 42

Cilem vyzkumu je zjistit, jak socialni pracovnici vyuzivaji na pracovisti principy age
managementu, jakd je spokojenost na pracovisti, jaka atmosféra panuje, a zda probiha

uceni mezi pracovniky.

Stanovila jsem si hlavni vyzkumnou otazku: Jak socialni pracovnici na pracovisti vyuZi-

vaji principy age managementu?
Hlavni vyzkumna otazka je roz¢lenéna na 3 specifické vyzkumné otazky:
SVO1.: Jaké principy age managementu vyuzivaji socidlni pracovnici na pracovisti?

Tato otdzka m& za Ukol objasnit, zda se V socialnich sluzbach podporuje vékova
rozmanitost, jaka je spokojenost socialnich pracovniki na pracovisti, jaké jsou
zaméstnanecké benefity a naopak, co by potiebovali socialni pracovnici pro svou praci,

aby byli na pracovisti spokojeni.
SVO2: Jak probiha uc¢eni mezi socidlnimi pracovniky na pracovisti s ohledem na vék?

Polozenim této otazky jsem chtéla zjistit, jakym zptisobem dochazi ke vzajemnému uceni
a predavani znalosti mezi socialnimi pracovniky na pracovisti. Touto otdzkou jsem dale

chtéla zjistit, co je obsahem uceni se, kdo od koho se uc¢i.
SVO3: Jaky je piistup socidlnich pracovnikli k zaméstnanciim 50+?

Polozenim této otazky jsem chtéla zjistit, jak se v socidlnich sluzbach nahlizi
na pracovniky 50+, zda se zohledfiuje vék a obdobi Zivota, ve kterém se zaméstnanci

nachazi, a zda se proménuji zaddvané ukoly s vékem zaméstnance.

Specifické vyzkumné otazky byly voditkem pro sestaveni schématu polostrukturovaného

rozhovoru.

4.2 Vyzkumny vzorek a vstup do terénu

Cilem vyzkumného vzorku v kvalitativnim Setfeni je prezentace urc¢itého problému. Vybér
vzorku se odvozuje od toho, jak je definovan vyzkumny problém a vyzkumné otazky
(Svaiicek, Sedovd, 2014). U kvalitativniho Setieni je nejlepsi takovy vybér osob,
jez poskytuji bohaté a autentické vypovedi k vytvoreni nové teorie nebo novych otdzek

(Skutil, 2011).

Vyzkumného Setieni se zacastnilo 5 respondentek. Vybér vyzkumného vzorku byl zizen
na socialni pracovniky v socialnich sluzbach. Dle Gavory (2000) je vzorek pro kvalitativni

vyzkum vzdy zamérny a nikoli nahodny, na rozdil od kvantitativniho vyzkumu. Vyzkumny
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vzorek byl zvolen zamérné a tvoii jej 5 socidlnich pracovnic, které jsou zaméstnany

V socialnich sluzbach.

Vybér respondent probihal metodou snéhové koule, kterd patii mezi nejvice pouzivané
metody ziskavani respondenti pro kvalitativni vyzkum (Miovsky, 2006). K navazani
kontaktu jsem vyuzila své znamé a pies né jsem se dostala k dalsim socidlnim
pracovnikim. Prvni tii respondentky byly moje zndmé a k dal$im respondentkam jsem
se dostala zprostiedkované. VSechny respondentky pracuji v socialnich sluzbach v okrese
Hodonin. Pro samotny vybér nebylo rozhodujici pohlavi a vék, ale podminkou bylo,

aby byli zaméstnani jako socialni pracovnici v socidlnich sluzbéch.

Tab. ¢. 1: Zakladni udaje o respondentech

Jméno: Vék: Zaméstnani:
Adéla 35 let Socidlni pracovnice
Agata 55 let Socialni pracovnice
Aneta 38 let Socialni pracovnice
Anezka 43 let Socialni pracovnice
Anna 42 let Socialni pracovnice

4.2.1 Charakteristika respondentii
Pani Adéla:

35 let, pracuje jako socialni pracovnice v Nizkoprahovém =zafizeni 3 roky, celkové

V socialnich sluzbach 8 let
Pani Agata:

55 let, pracuje jako socialni pracovnice v Socialné aktiviza¢nich sluzbach pro rodiny

s détmi jiz 8 let, celkové v socidlnich sluzbach 20 let
Pani Aneta:

38 let, pracuje jako socialni pracovnice v Socialné aktivizacnich sluzbach pro rodiny

s détmi 3 roky, celkove v socialnich sluzbach 10 let
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Pani Anezka:

43 let, pracuje jako socialni pracovnice v Socidlné aktivizaénich sluzbach pro rodiny

s détmi 3 roky, celkové v socialnich sluzbach 6 let
Pani Anna:

42 let, pracuje jako socialni pracovnice v Socidlné aktivizaénich sluzbach pro rodiny

s détmi 8 let, celkove v sociadlnich sluzbach 13 let

4.3 Metoda sbéru dat

Jako vyzkumny nastroj byl pouzit polostrukturovany rozhovor. Rozhovor je
nejpouzivanéjsi metodou sbéru dat v kvalitativnim vyzkumu a pouziva se pro néj oznaceni
hloubkovy rozhovor, ktery miizeme definovat jako ,,nestandardizované dotazovani jednoho
ucastnika vyzkumu zpravidla jednim badatelem pomoci nékolika otevienych otazek*

(Svaticek, Sedova, 2014).

Gavora (2010) uvadi, ze cilem rozhovoru je zjistit, jak respondenti vykladaji svét kolem
sebe a jakym udalostem piipisuji vyznam. Lofland (in Svaiicek, Sed’ova, 2014) dodava,
ze pouzitim hloubkového rozhovoru muze badatel zachytit vypovédi a slova v pfirozené

podobé, coz je jedno z klicovych pravidel kvalitativniho vyzkumu.

A4

pro ziskavani kvalitativnich dat. Je dulezité si pfipravit schéma pfedem piipravenych
otazek, které specifikuji dalezité okruhy. Je nastavené jakési jadro rozhovoru, které musi
tazatel srespondentem probrat, ale zaroven muzeme manipulovat s pofadim otazek,
prokladat dopliiujicimi otdzkami, nemusime se drZet striktn€ pfipraveného schématu.
Samoziejmé chceme ziskat co nejvice informaci od respondenta a je jen na nads a na
prib&hu rozhovoru, jak budeme otazky klast, ale tak aby na sebe navazovaly. Dillezité je,
aby rozhovor probihal co nejvic spontanné. V ptipad¢, Ze respondentka nerozuméla otazce

nebo ji Spatn€ pochopila, vS§e bylo znovu vysvétleno, jak byla otazka myslena.

Rozhovory probihaly v rozmezi leden — Gnor 2017. Respondentky si samy zvolily cas
a misto, kde se provedou rozhovory. Vétsinou se jednalo o klidna prostiedi — kancelat,
kavarna, a u jedné z respondentek probihal rozhovor doma. Respondentky byly dopiedu
seznameny s vyzkumem a uji$tény, ze vSechny informace jsou anonymni a zaroven jsme
se domluvily, ze nebudou pouzita jejich jména, tudiz vS§em respondentkdm bylo piidéleno

fiktivni jméno.
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Rozhovory byly pofizeny na zaznamnik v mobilnim telefonu a poté hned do druhého dne
doslovné ptepsany. Zvukovy zdznam ma totiz dle Miovského (2006) mnoho vyhod — za-
chyti silu hlasu, délku pomlk a dalsi jiné zvuky. Tyto kvality totiz metoda tuzka — papir
nezachyti. Soucasti piepisu byly i nonverbalni projevy, které jsem si zaznamendvala
béhem rozhovoru. Také jsem ponechala hovorové a dialektové vyrazy. Zvukovy zaznam
trval od 40 min do 50 minut. Piepsané rozhovory jsem si dikladné nékolikrat procetla,

abych ziskala co nejvétsi piehled o odpovédich respondentek.

4.4 Postup pri analyze dat

Po zpracovani polostrukturovanych rozhovora byla zvolena metoda zakotvené teorie, pro
kterou jsou typické tii typy kdédovani — oteviené, axidlni a selektivni. Metoda oteviené¢ho
koédovani, pti niz je ,,text jako sekvence rozbit na jednotky, témto jednotkdm jsou pfid€élena
jména a s takto nové pojmenovanymi fragmenty textu potom vyzkumnik dale pracuje je
zékladni technikou pii analyze dat (Svafiek, Sed’ova, 2014, s. 211). Jednotkou byla
vV mém piepisu vétSinou slovni spojeni, n€kdy i1 celd souvéti, ktera byla spolu vyznamovée
spjata. Ke kazdé jednotce jsem posléze piidélila kod. Kod je dle Lee, Fieldinga (in Svaii-
ek, Sed’'ova, 2014 s. 212) ,slovo nebo kratka fraze, ktera n&jakym zpisobem vystihuje
urCity typ a odliSuje jej od ostatnich.” Také se obcas stalo, Ze byly oznaceny stejné jevy
jinymi kody, ale Vv pribéhu kontroly byly sjednoceny pod sebe.
Po vytvoreni seznamu kodu nastal proces kategorizace, kdy vzniklé kédy z otevieného
kddovani byly seskupeny podle podobnosti do kategorii. Pojmenovani kategorii by mélo
co nejvice souviset sudaji, které zastupuji. Taktéz by meély byt dostate¢né nazorné,
aby rychle piipominaly to, na co odkazuji (Svaiicek, Sed’ova, 2014). Dale prob&hlo axialni
kddovani. Tento typ kddovani je souborem postupu, diky kterym jsou udaje po otevieném
kodovani znovu uspofddany prostfednictvim vytvarenych vazeb mezi kategoriemi
(Miovsky, 2006). Cilem axialniho kddovani je snaha pojmy novym zptsobem skladat

dohromady s nachazenim novych vazeb mezi kategoriemi (Svaticek, Sed’ova, 2014).

Postup se fidi tzv. paradigmatickym modelem, kdy se ur¢i jev, kauzalni podminky,
kontext, intervenujici podminky, strategie jednani a nasledky. Tietim a poslednim krokem
je, ze pomoci axialniho kodovani vytvorime zaklad pro selektivni kodovani. Urci
se centralni kategorie a tato kategorie se systematicky uvadi do vztahu s dal$imi

popsanymi kategoriemi. Tyto vztahy jsou dale ovéfovany a konceptualizovany. Centralni
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kategorie je jev, kolem néhoz se skupuji vSechny dalsi kategorie a budou se systematicky
rozvijet do takového obrazu reality, ktery bude srozumitelny a zakotveny (Strauss, Corbi-
nova, 1999).
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5 INTERPRETACE DAT

V nésledujici kapitole se sezndmime s vysledky realizovaného vyzkumu. Analyza
a vysledky vyzkumu byly zpracovany prostfednictvim vzniklych kategorii, jejich

komentafi, paradigmatického modelu a analytické verze ptib&hu.
Vzniklé kategorie:

Realizace principi age managementu

Kody: Zakotvenost principt, Vékova rtiznorodost, Podpora rozvrstveni
Spokojenost na pracovisti

Kody: Néco navic, Vyhody, Dobré podminky, Vychazi vstiic
Vzdélavani se a uceni

Kody: 24 povinnych hodin, Volny vybér kurzi, Ukazka, Vysvétleni, Prosba, Motivace

vzdélavat se

Vztahy

Kody: Pratelstvi, Spolené aktivity, Vime o sob&, Reseni konflikti
Pracovnik 50+

Kody: ZkuSenosti starSich, Potieby s ohledem na vék, Zatvrzelost

5.1 Oteviené kdédovani a kategorizace dat

Z analytického postupu vyvstalo 5 kategorii, které jsou né¢jakym zplsobem ve vzajemném
vztahu. Kategorie jsou Ustfednim elementem, od kterého se odviji dalSi urovné analyzy.
Kategorie vzniklé z otevieného koédovani jsou nize podrobnéji popsany a doplnény
citacemi z jednotlivych rozhovort.

5.1.1 Realizace principi age managementu

Kategorie: Realizace principi age managementu

Kody: Zakotvenost principti, Vékova riznorodost, Podpora rozvrstveni

V nasledujici ¢asti prace se vénuji tomu, v jakém rozsahu se v socialnich sluzbach obecné

realizuji principy age managementu. Jiz v tvodu naseho rozhovoru s respondenty jsem se
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dozvédéla, ze priliS nevi, co pojem age management znamend. Po kratkém predstaveni
principl age managementu mi respondentky (Adéla, Aneta, Anna) rozpacité sdélily, ze se
principy nejspiS v jejich organizaci uplatiiuji, ale nejsou zakotvené v zadném standardu

nebo presné nevi kde.

Jak sd¢lila respondentka Anna: ,, Urciteé to nikde nemame tak popsdano, zZe se tady uplatiuji

principy age managementu, to jsem si skoro jistad.

Respondentka Aneta si mysli, Ze principy age managementu by mohly byt v organizaci
popsany, ale neni si jista kde: ,,Jd si myslim, Ze to tu mame zakotvené, ze jsem néco takové-

I3

ho cetla, Ze to tu je popsané, ale nevim kde. "

Respondentky Anezka a Agata uvedly, Ze v jejich organizace principy age managementu

neuplatiuji.

Jak teoretickd vychodiska napovidaji, pro principy age managementu je piizna¢na vékova
rozmanitost na pracovisti. Respondentka Agata mluvi o tom, Ze v organizaci se podporuje
veékova rozmanitost zaméstnanct. Ovsem jak doplniuje: ,, otazkou ziistava, jestli to tak ve-

deni do budoucna chce .

Respondentka Aneta uvedla, ze se podporuje vékova rozmanitost: ,,Ja myslim, Ze tu jsou

«

riizné vekové kategorie.

Naopak respondentka Adéla vypovédéla, Ze netusi, zda vedeni podporuje vékovou rozma-

I3

nitost, ale uvedla: ,, jsme s kolegy plus minus 5 let od sebe.

Respondentky sice souhlasné uvedly, ze v organizaci jsou socialni pracovnici vékové roz-
maniti, ale dle jejich slov to neni hlavni podminka u vybérového tizeni. Jak uvedla Anna:
., Myslim, Ze se tu nejvic podporuje takovyto chlapi, Zensky, aby to bylo vyrovnané. Ale
mame mladeé lidi, i ten stredni proud a pak taky lidi, kteri jsou tésné pied diichodem. *“ Déle
doplnila, Ze v€kova rozmanitost v organizaci se udala v ramci fungovani organizace, kdy

nektefi zaméstnanci zestarli a mladsi kolegové noveé prisli.

Respondentka Anezka uvedla: ,,Vyhledavaji se spis mladsi rocniky, anebo podle vzdélani.

Podle vzdelani urcite, jestli ma vzdelani na tu praci, na kterou se hlasi. “

Pouze respondentka Aneta uvedla, Ze vedeni mize hledat zamérn¢ starSiho ¢loveéka a mi-

Ze se na to zaméfit u vybérového fizeni.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 49

5.1.2 Spokojenost na pracovisti
Kategorie: Spokojenost na pracovisti
Kody: Néco navic, Vyhody, Dobré podminky, Vychazi vstiic

Respondentky se v prubéhu rozhovoru vyjadiily ke spokojenosti na pracovisti. Podle
socialnich pracovnic je spokojenost dilezitym faktorem, nezalezi ani tak na tom,
Ze strategie age managementu nejsou oficialné zavedené, jak uvedly respondentky vyse.

Jak uvadi Siky¥ (2016) mezi bézné piiciny spokojenosti na pracovisti patfi piiznivé
pracovni podminky ve smyslu uspokojivého rozvrzeni pracovni doby, pracovniho
prostiedi, zajisténi bezpeénosti prace, finan¢niho ohodnoceni, odborného rozvoje, dale sem

patii pratelské vztahy mezi podiizenymi, nadiizenymi a spolupracovniky.

Respondentky kladné hodnotily pracovni prostiedi. Respondentka Aneta uvedla, Ze ji nic
nechybi. ,, Pokud mi néco chybi, reknu si a vedeni mi to dokdze zajistit. Samoziejmé
V ramci financnich moznosti.

Respondentka Agata se momentalné na pracovisti citi dobte. ,, Vyresila jsem si nektery

‘

veci, nad kterymi jsem 3 mésice vnitiné v sobé pdtrala a bojovala mezi sebou.

Spokojenost na pracovi$ti je pro socialni pracovnice vyznamnym elementem. A

se spokojenosti na pracovisti souvisi také benefity pro zaméstnance.

Jak uvedla respondentka Anezka, je spokojena v zaméstnani a je to pro ni dilezité,
aby se citila dobte. Jak ovSem uvedla, kdyby méla vice vyhod, byla by spokojenost vétsi.
O benefitech organizace uvedla: ,, Moc benefitii nemdame, nevim, moznd studijni volno mé
napada a strava. Mame kuchynku a miizeme chystat jidlo v praci. “ OvSem dodava, ze ve-

deni se ji snazi vyhovét a maji dobré vztahy, i to je divod, pro¢ je spokojena na pracovisti.

Respondentka Adéla sdélila, ze na pracovisti panuji dobré podminky a je spokojené:
.My se tady domluvime uplné bez probléemii, kdyz potrebuju volno nebo odbéhnout si
poséfovat syna.* Dale respondentka Adéla uvedla benefity pro zaméstnance pFispévek
na stravné ve vysi 29 K¢&. ,, Obédy nam sem dovezou a stoji 29 K¢. Ja bych ale misto téch

I3

obedii chtéla stravenky. To by bylo lepsi, protoze ty obédy kolikrat stoji za nic.

Respondentka Anna hodnoti pozitivné svou praci a spokojenost v ni. ,, Mé prace strasné
bavi, prace mé zene dal, diky praci jsem potkala soustu zajimavych lidi a diky tomu, Ze
pracuju v mladém kolektivu a ji sebe vidim schopné. Ale nékdy to tak neni vidy.*

Respondentce Anné vadi kazdoro¢ni boj o penize, kdy byva kazdy rok nejasny. Vyhodu
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svého zaméstndni spatiuje v ur¢ité volnosti. ,, Tu prdaci si miizu délat podle sebe, to je to
Zivé, my to tady tvorime. My tady néco vymyslime, pak to v ramci sluzby realizujeme a ono

to funguje a tohleto mi dava nejvetsi smysl.

Taktéz respondentka Aneta hodnoti kladné pracovni podminky. Ke své praci ma vse, co
potiebuje. Za nejvetsi benefit, kterého si vazi je moznost studia. ,, Berou to tu skoro jako
samozrejmost, Ze mi umozni studium a daji mi volno. 100% mi vychazi vstric se Skolou, coz

je fajn.

Respondentka Agata uvedla nejvétsi benefit jako domluvu mezi kolegy: ,, Dokdzeme se
domluvit mezi sebou ohledné pracovni doby. Kdyz potrebujeme néktera néco zaridit. Nebo
po zdravotni strance, neni nutny si brat propustky nebo neschopenku, ze si to vzdycky na-

¢

delame casem a splnime to, co mame.

Respondentka Anna uvedla, Ze seznam vyhod pro zaméstnance je v organizaci sepsany:
,,ale z hlavy si ho nepamatuju, mame formalni a neformalni. “ Respondentka Anna dale

sdélila, Ze v organizaci pracuje jiz 11 let a proto benefity jiz nevnima.

Vsechny respondentky uvedly, ze benefitem je dovolena v rozsahu 25 dni, se kterou jsou
vesmes spokojené, jen respondentka Agata uvedla, ze néktefi zaméstnavatelé davaji 1 30,

35 dnli dovolené a ona 25 dnli dovolené nepovaZzuje za prilis velky benefit.

Respondentky také uvadély, jaké maji vlastni potfeby a co by mohlo zvysit spokojenost na

pracovisti.

Respondentka Anezka uvedla, Ze by si piala stravenky a k tomu dodala: ,, Pak by se mné
k tomu libily néjaké sportovni aktivity, aby byl ¢lovek fit, protoze clovek potrebuje byt fit. A

I3

napada mé jeste, ze bych uvitala individualni supervizi, takovou intervizi. ‘

Respondentka Adéla uvedla, Ze ke spokojenosti chybi Uprava vnitinich prostor: ,,Ja bych
tady chtéla zmenit tu podlahu, to by bylo super, ale je to budova mésta a to je problém. Ale
ja bych wvitala tady ty rekontstukce.“ Déle respondentka Adéla sdélila, Ze neni spokojena
s novym systémem na zaznamenavani prace s klienty. ,, Mdame novy systém evidence klien-
tui a jeste neni dokonceny. Neumime s tim moc a zrovna jsem premyslela, jak to budu délat,

‘

a rozhodla jsem, Ze si zatim povedu svoji evidenci, sviij systém.

Respondentka Aneta by uvitala jako benefit stravenky a pfispévky na masaze. ,, Prispévek

«

na masaz, tak jednou za cas, jednou za piil roku, to bych chtéla.
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Respondentka Agata by uvitala vice spole¢nych setkavani v ramci organizace a poukéazky

na cviéeni nebo rehabilitaci.

Respondentka Anna by téz uvitala finan¢ni podporu na sportovni aktivity.

5.1.3 Vzdélavani se a uceni
Kategorie: Vzdélavani se a uceni

Kody: 24 povinnych hodin, Volny vybér kurzt, Ukazka, Vysvétleni, Prosba, Motivace

vzdélavat se

Kategorie vzdélavani se a ueni nam predstavuje, jak se socialni pracovnici v socialnich
sluzbach vzdélavaji a uci se od sebe navzajem. Predavani zkuSenosti a znalosti je jednim
Z principti age managementu. I pfesto, ze strategie age managementu nejsou v zaméstnani
naSich respondentek ukotvené, funguje tu pfeddvani znalosti a zkuSenosti. VSechny vékové
skupiny pfindsi do zaméstnani nové poznatky. A i zde bychom mohli najit prvky principt

age managementu.

Respondentka Adéla uvedla: , Kdyz jsem prisla novd, ucila mé ta, kterou jsem
nahrazovala. Sedli jsme si spolecné a ona mi to ukazovala a predavala. Ukdzala mi, jak
ma vSechno poskladané, zorganizované. “ Déle uvedla zplisob uceni a piedavani zkuSenosti
s ostatnimi kolegy. ,, Uc¢ime se ted’ vsichni spolu. Kdyz je néjaké nové vykazovani klientii,
nové

systéemy, tak se to ucime spolu, nékdo to umi vic a nékdo min. Tak si nad to vsichni
sedneme a premyslime spolu. “ Také respondentka Adéla sdélila, Ze k predavani zkuSenosti

vyuZivaji tymové porady.

Respondentka Anezka uvedla, ze v pfipadé, kdy si nevi pfili§ rady, jak konkrétné
postupovat v praci s klientem, pfijde za kolegyni, ktera podobny problém fesila a situaci
spolu rozeberou. ,, Tak jsem za ni sla a tu podobnou situaci jsme resili podobné.“ Déle
respondentka Anezka uvadi dalsi zptsoby uceni jako nazornou ukéazku, rozhovor
a rozebirani podobnych situaci. A pokud pfijde novy pracovnik, obsahem uceni jsou
pracovni postupy, dodrzovani standardii a prace s klientem. , Jak by mél treba mluvit
s klientem a takovéto uvédomeni si, Ze i kdyz neni videt vysledek, tak ta systematickad prdce
muize nekam vést. “ Respondentka Anezka uvadi, Ze od starSich kolegi se viceméné neuci.
., Spis mné prijde, Ze ti starsi se uci od nas.“ UCi se spiSe od kolegt, ktefi jsou sluzebné

starsi.
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Respondentka Aneta uvedla, ze chodi Casto za kolegy, kdyz néco nevi nebo néfemu
nerozumi, nejcastéji se jedna o praci na pocitaci. ,, Vzdy prijdu za kolegy, reknu sviij
pozZadavek, cemu nerozumim a zalezi, jestli ma ten pracovnik cas. Ale nikdy jsem nebyla
odmitnuta, vzdycky mi vyjdou vstiic a snazi se mi to vysvetlit. “ OvSem nejvetsi posun vidi

v praci s klienty, kde se nejvice naudila od pani feditelky a od ptimého nadtizeného.

Respondentka Agata mnohdy potiebuje naucit se zachazet s technikou, zde spatiuje
problémy. ,, Abych se to ucila nékde z knizek, to mné nejde. Zeptam se kolegyné, tak mi to
ukaze, vysvetli a miizu se na ni nékolikrat obratit. Abych to udélala spravné. Mozna
se ptam i 3x dokola, abych tomu porozuméla, ale zeptam a nikdo mné prosté nerekne: bez

si to tam precist. “ Dale dodava, Ze se na pracovisti s pracovniky uci vzajemné od sebe.

Respondentka Anna sdélila, Ze se jednozna¢né mladsi uc¢i od starich kolegti. Sama se ucila
od zkusenéjsi osoby, od pani feditelky, a nejvice se to tyka prace s lidmi a komunikace
s lidmi, konkrétné psychologicka az terapeuticka prace s nimi. S kolegy se vychovavali
navzajem, ucili se od sebe vzajemné. Pozitivni shledava potkavat se s pracovniky jinych
organizaci a predavat si zkuSenosti. Dale respondentka Anna uvedla, Ze v organizaci se
novy pracovnik uci diky zaskolovacimu kolecku. ,, Ale je pravda, ze neni na to moc casu,
takze ten nové prichozi je brzo hozen do vody a je zjistovano neustdle, co ten clovek umi

3

a Na co se hodi, a podle toho se trosku formuje ta jeho napln prace.

Socialni pracovnici maji povinné vzdélavani ze zakona, jak je popsano v teoretické ¢asti.
Vsechny respondentky uvedly, Ze musi splnit 24 hodin povinného vzdélavani. A je

na kazdé z ni, jaky kurz, seminaf si zvoli.

Respondentka Adéla: ,, Vybiram si néco, co by se mné libilo, ne jen co je povinné. To by mé
mrzelo, kdybych chodila jen proto, Ze je to zdarma a povinné, jen to tam odsedim, ale byla
bych ochotnd, kdyby mi to vedeni prikdzalo, ale to se nastésti nedéje.” Respondentka
Adéla si mize vybrat vzdélavani dle své tvahy, ale vybér a cenu musi konzultovat

s ekonomkou.

Respondentka Anezka uvedla, ze vzdélavaci kurzy a seminéte jsou pro ¢loveéka dobra véc.
,, To miize clovéku pomoct. “ Déle sd€luje, Ze v zaméstnani ma spoustu moznosti, ale vedeni
tla¢i na zaméstnance, aby si vybirali kurzy zdarma. ,,Ja si vybiram podle toho, jestli se mi

I3

to bude hodit k praci, jestli to néjak vyuziju. A taky mi to musi schvdlit vedent. *

Respondentka Anna sdélila, Ze vSe zalezi na penczich a podle toho si muze vybirat

vzdélavaci kurz. ,, Kdyz je vzdeélavani zdarma a je k véci, tak jsem vdecna, ze mé zaméstna-
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vatel pusti a umozni mné to, ale jinak v neziskovéem sektoru se vzdeélavanim je to Spatné.

Ovsem snazi se vybirat kurzy, které jsou ku prospéchu.

Respondentce Aneté jsou nabizeny vzdélavaci kurzy, ma moznost si vybrat z nabidky ve-
deni, anebo piijit s vlastnim navrhem. Miize si vybirat kurzy a seminaie, které jsou place-
ne.

Respondentka Agata se snazi vyuzivat vzdélavaci kurzy, které vyhovuji pozadavkiim pro
jeji napln prace, a ktery ji né¢jakym zptisobem obohati. Uvedla, Ze by stala o to navstivit 1
Jiné organizace a vramci se stdze se podivat, jak se pracuje jinde. Problém spatiuje
v domluvé s vedenim. ,,Jestli mé pusti, jestli to proplati. Tady se porad dohadujeme, Ze to

musi byt zdarma, nebo co nejlevnéjsi.

Respondentka Anna si vybird spiSe praktické vzdélavani, plné informaci. ,, Ted’ bazim po
informacich, diiv jsem baZila po zazitcich. Uz jsem prehlcend takovym tim zadZitkovy vzde-

lavanim, ty modelové situace a videotréninky a tohleto. Toho uz mam piné zuby. “
Respondentky se také vyjadiovaly k motivaci se vzdélavat.

Respondentka Aneta chce postupovat dal a vys ve svém zZivote. ,, Nechci zustat na jednom

pracovnim misté, to je moje motivace. *

Respondentka Agata mé& motivaci k u¢eni se vzdélavaci kurzy. Ptipustila, Ze feSila zménu
zaméestnani a motivace byla se ucit né€emu novému, projit kurz a naucit se nové véci.
., Abych do toho diichodu néjak vydrzela, tak motivace byla to vzdelani néjak obohatit, dal-

81 kus do toho Zivota néco pridat. *

Respondentka Anna je soutéZivy typ, chce patfit mezi ty dobré a kvalitni lidi, aby na ni
bylo tak pohliZzeno, a aby pfichazejici lidé méli chut’ se od ni ucit. ,, Takze ja se snazim ve-
dét, co se déje. A nejsem samostudijni typ, to je taky moje motivace. Co se tyka studia za-

komnit, tak mam rada vzdeélavani, kde to nékdo prezvyka a rekne, jak to funguje v praxi, tak

‘

se nejlip ucim.
5.1.4 Vztahy
Kategorie: Vztahy

Kody: Piatelstvi, Spoleéné aktivity, Vime o sobé&, Reseni konflikti

Respondentky hodnoti vztahy kladné. Je dilezité podporovat mezigeneracni solidaritu a

akceptovat starnuti jako pfirozenou souc¢ast nasSeho zivota a s tim souvisi vztahy na praco-
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visti. Respondentka Aneta si nemuze stéZovat. ,,Jd jsem spokojena, nikde jinde jsem
V praci neméla takové vztahy. Opravdu jsem lepsi kolektiv nezazila.* Odivodnuje to tak,
ze je vmalé organizace a je tu zde maly pocet zaméstnancu. ,,Zname se, nekteri se
navstevuji i s rodinami, je tu hlubsi pratelstvi, vidime se kazdy den a dokazeme si vzajemné

pomoct a poradit.

Respondentka Agata hodnoti vztahy s kolegy velmi pozitivné. Navzajem o sob& vi,

s kolegy se setkavaji i mimo pracovni dobu. ,,Je to fajn a prijemny podnikat néco spolu. “

Respondentka Anna hodnoti vztahy na pracovisti jako dobré. Kladné hodnoti supervize,
kde, které povazuje za vyznamny faktor. , Kdyz nejsme schopni si sami dat veéci
do poradku, tak je tu ta supervize, kde si vse vyrikame a vyjasnime. Respodentka Anna

‘

sdélila, ze jde vzdy do toho s tim, si ty véci vyfikat. ,, Pak je mné dobre, no."

Respondentky zminily také konflikty na pracovisti. Respondentka Aneta uvadi neshody
s feditelkou organizace tykajici se prace, kdy se nedohodly. ,, Kazda na to méla jiny nazor,
ale vyrikaly jsme si to. Asi dvakrat jsem udélala, co ona po mné chtéla, i kdyz ja jsem s tim
nesouhlasila. A jednou se mi stalo, ze se mi omluvila, Ze mohla pouzit jinou formu, Ze jsem

¢

se V tom mohla citit spatné.

Respondentka Anezka ptipousti konflikty se starSimi kolegy. ,,Byva nékdy problém si
S nimi néco vykomunikovat, protoze mam pocit, Zze maji zajeté urcité koleje a potom uz
nechtéji o vecech mluvit, tak jak my mladsi a ty vztahy jsou pak takové problematickeé.
Podle respondentky Anezky se pak takové konflikty fesi oteviené na supervizi nebo na

poradé.

Respondentka Adéla fesi konflikty se svymi spolupracovniky okamzité. ,, Libi se mi, kdyz
si ndzorové nerozumime, tak to hned resime. Ndzorové. Rucné jsme to jesté neresili, ale
jsme jen tri, tak je to velmi jednoduché se dohodnout. Jak dodava respondentka Adéla,

se svymi spolupracovniky se respektuji, i kdyZ maji na véc jiny nazor.

Respondentka Agata neshleddva vyraznéj$i konflikty mezi spolupracovniky. OvSem
piiznava spor s vedenim. ,, Kdyz jsem si pozddala loni pracovat na piil wuvazku nékde jinde,
myslela jsem si, Ze to Feditelka vezme, Ze je to fér, kdyz to oznamuju hned, ale ona s tim
zametla. To povazuju za maly konflikt. Vedeni to vidy udéla tak, aby to bylo co

«

nejprijatelnéjsi pro né. *
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5.1.5 Pracovnik 50+
Kategorie: Pracovnik 50+
Kody: Zkusenosti starSich, Potieby s ohledem na veék, Zatvrzelost

S principy age managementu souvisi vSechny vékové skupiny, ale zejména se mluvi
0 starSich zaméstnancich nad 50 let. Jak na né ostatni pohlizi, jaké maji s nimi zkuSenosti

a jestli maji jinou pracovni napln s ohledem na vék.

Respondentka Anna se vyjadiila k moznym ulevam v zaméstnani. ,,Ja myslim, Ze je to
strasné individualni. Urcité se tu dba na individudlni potieby lidi, to se urcité zohlednuje.
A ty individuadlni potieby jsou samoziejmé umérné jejich véku jiné. To znamend, Ze kdyz

ten clovek bude nemocnéjsi, bude vic chodit k lékari, je to tady normalné podporovano.
Respondentka Agata uvedla, Ze je to individualni.

Aby age magement v organizaci mohl dobte fungovat, mélo by vedeni zjistit, ktera pozice
bude danému zaméstnanci nejlépe vyhovovat, a to ve vSech fazich jeho kariéry.
Respondentka Aneta sdé¢lila, ze se pracovni ukoly mohou meénit s vékem, vse je

individualni a zalezi na situaci. ,, Kolega mél zdravotni problémy, tak se prohodil s kolegou

Vevr ¢

Respondentka Adéla sdélila, ze se neberou ohledy na star$i pracovniky, ani s ohledem
na zdravi. ,, Ani téhotna kolegyné nema zadné ulevy, neni nijak Setiend s ohledem na jeji

«

stav.

Respondentka AneZka uvadi, ze se bere ohled star§i zaméstnance. ,,Jak je schopen ten
clovék to udeélat. Pro starsi kolegyné vybirame takové klienty a pripady, o kterych vime,

¢

ze by se ji hodily nebo by uméla s nima pracovat. Nehodi se prosté ke viem.

Respondentky se vyjadiovaly, jaky maji pfistup ke star§Sim pracovnikim. Respondentka
Anna uvedla, Ze ohled na star$i kolegy bere a chéape, Ze ur€itym vécem nerozumi. AvSak
pfipousti, Ze by m¢li pracovat vSichni stejné a neni to spravedlivé ke vSem. ,, Ani nevim, jak
to puisobi na toho starsiho cloveka, jestli pozitivne, Ze je na neho brdn ohled, anebo naopak

«

se citi blbe, Ze tak oni mné prosté ulevuji, ze si mysli, Ze to uz nezvladnu. *

Respondentka Agata sd¢lila, ze je pfistup ke star§im pracovnikim dobry, vSichni se snaZi,

aby se citil dobfe.
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Respondentka Aneta sd€lila, Ze se starsimi kolegy se citi dobte. ,, Maji co predat, maji vice

zkuSenosti. Mozna se mi s nima pracuje lip nez s mladyma.

Dle respondentky Anezky je pfistup ke star§im zamé&stnanciim tolerantnéjsi. ,,Ale zase jsem
ochotnd jim s nécim pomoct, kdyz nevi. Pokud to nezasahuje do mé prdce, napred si

‘

udelam svoje.

Respondentky uvadély pFinosy starSich zaméstnancl. A uvad€ly srovnani starSi versus
mladsi pracovnik. Respondentka Anna ptedpoklada, ze starSi pracovnik je zkuSeny
zivotem a bude mit za sebou minimaln¢ jednu dlouhou pracovni zkuSenost a miize se
od n¢ néco naulit. ,,To beru jako velké plus.” Velké pozitivum spatifuje v tom,
ze pracovnik 50+ mé vyfeSeny zivot, ma nadhled a klid. Jako negativum vidi, kdyz se

nebude chtit ucit, tak ho nebude moci nutit ucit se.

Respondentka Agata uvedla velky pfinos pro organizaci zkuSenosti z praxe. ,, Miize rict,

jak to tady chodi, jak se to kam posunulo.

Respondentka Aneta uvadéla ptinosy starSich pracovnikl ve vztahu ke klientovi. ,, Ten
starsi si dava ke klientiim uz takové své zkuSenosti z vlastniho Zivota, néjaky ze svych Zivot-
nich zkuSenosti a vétSinou jsou prisnéjsi, raznéjsi, dislednéjsi a nejsou moc kamaradi
S klientama, coz je jako dobre.” Respondentka Aneta dodéava, Ze star§i pracovnici jsou

daleziti diky tomu, Ze maji co predat, jak klientiim, tak koleglim a maji plno zkuSenosti.

Respondentka Adéla uvedla, ze jsou rozhodné piinosni pro organizaci pro svoje zkusenos-
ti, nadhled, trpélivost, loajalitu. Na druhou stranu dodéava, Ze by star$i pracovnice nemusela
rozumét jejich cilové skupiné — détem. ,, Nevim, jak by jim rozumeéla, kdyz jsou rozdivoceli,
tak si myslim, Ze by mohla mit problém ustat situaci, jako energeticky. Ze by na to uz nemé-

la energii.

Respondentka Anezka uvedla, Ze star$i kolegyné si n€které véci vztahuji pfili§ na sebe. A
nechtéji si nechat poradit. ,, PFijde mné, Ze ten mladsi si to tak umi rychleji vstrebat a zme-
nit, ale tomu starsimu to chvilku trva nez to vstiebd a zméni. “ Mlad$i zamé&stnanec je dle

respondentky Anezky flexibiln€j$i a necha si poradit na rozdil od starSiho kolegy.

5.2 Paradigmaticky model

Analyzu axidlniho kodovani ptfedstavime prostiednictvim paradigmatického modelu,
do kterého zasadime vysledky analyzy ziskané z otevieného kodovani. Popis vysledka

vyzkumu je prezentovan ve schématu, kde jsou naznaceny vzajemné souvislosti.
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Obr. €. 1. Paradigmaticky model
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Jev predstavuje ustfedni téma, kolem néhoz se soustfed’uji vSechny kategorie. V nasem

piipadé je jevem age management v socialnich sluzbach, ktery drzi jednotlivé kategorie ve

schématu pohromadé¢.

Kauzéalni podminka chéapéna jako udélost ¢i jev, ktery vede ke vzniku ¢i vyskytu tstied-

niho jevu. Zde se jedna o realizaci principti age managementu.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 58

Kontext oznacuje specifické hodnoty kritérii prostiedi, soubor podminek, ktery specifikuji
vlastnosti Gstfedniho jevu. Zde mlizeme za kontext oznacit vzdélavani se a uc¢eni socidlnich
pracovnikii, kdy se socidlni pracovnici navzajem od sebe uci, mladsi pracovnici

od starsich, 1 naopak.

Intervenujici podminky popisuji Sir$i strukturni kontext jevu, ktery ovliviiuje uvZiti
riznych strategii jednani. V tomto pfipadé oznacime za intervenujici podminky pracovnik

50+.

Strategie jednani nebo interakce oznacuji zpisoby jednani ¢i reagovani v souvislosti
s jevem. VétSinou se jednd o urCité zamérné strategie smétujici ke zvladani jevu, muze
vSak jit i o jednani nezamérné. Strategie jednani jsou ovlivnény intervenujicimi

podminkami. Zde mizeme za strategii oznacit vztahy.

Nasledky jednani jsou vysledky, k nimz vedou zvolené strategie jednani. V tomto piipadé

muzeme oznacit kategorii spokojenost na pracovisti.

5.3 Analyticka verze pribéhu

Age management je v soucasné dob¢ aktualni téma a v socialnich sluzbach neprobadanym
a bezesporu novym tématem. Vyznamnym milnikem je realizace principi age
managementu V socidlnich sluzbach. Je zifejmé, ze urcité principy age managementu
se Vsocialnich sluzbach vyskytuji, ovSem socidlni pracovnice je oficidln€ neznaji
a formalné s nimi nepracuji. Principy age managementu nejsou V socialnich sluzbach
ukotvené ve standardech. Prestoze je v organizacich ve€kova rtznorodost, primarné

se nepodporuje a neni stézejnim pozadavkem vedeni.

I kdyZ neni age management v socialnich sluzbach upevnén, probiha mezi socidlnimi
pracovniky pfedavani zkuSenosti a informaci tak, jak je typické pro principy age
managementu. Socialni pracovnici se u¢i od sebe navzajem. Mladsi i star§i zaméstnanci
piinasi urcité vyhody. Socialni pracovnici maji mimo jiné k dispozici dalsi vzdélavaci
kurzy a seminafe, které jsou schvalené vedenim. Pro socidlni pracovniky je dilezita

motivace se dal vzdélavat.

Pro age management je dilezita role pracovnika 50+. Jednim z principti age managementu
je vyuziti potencialu kazdého individualniho zaméstnance a kladeni durazu na individualni
ptistup. I v socialnich sluzbach se zohlediuji potieby pracovnikti s ohledem na vek, ale vse

je individualni. Jako jednoznaéné piednosti starSich pracovniki jsou zkusenosti a znalosti,
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nadhled a klid. Jako nevyhody pracovnikil 50+ jsou brany mensi flexibilita a nizka znalost

techniky, préace na PC, stereotypni uvazovani.

Duraz se klade zejména na vztahy na pracovisti. Socialni pracovnici dbaji na dobré vztahy
mezi sebou. Socidlni pracovniky poji mezi sebou pratelstvi, podnikaji spolecné rtzné
aktivity. V pripadé, ze se vyskytne mezi zaméstnanci konflikt, snazi se jej hned fesit.
K feSeni nedorozuméni vyuzivaji také porady a supervize tymu. Pokud funguji vztahy na
pracovisti, pak panuje mezi pracovniky spokojenost. Spokojenost na pracovisti je pro
socidlni pracovniky stézejnim faktorem. Ackoliv nemaji socidlni pracovnici pfilis
oficialnich benefitli, za vyznamny benefit povazuji dobré podminky na pracovisti, a Ze si

dokazi vyjit vzajemné vstfic.
5.4 Shrnuti vysledkii vyzkumu

Vyzkumu se zcastnilo 5 zen, ve véku 35 — 55 let. VSechny respondentky pracuji jako

socialni pracovnice v socialnich sluzbach v rozmezi 6 — 20 let.

Cilem prace bylo zjistit, jak socidlni pracovnici vyuZivaji na pracovisti principy age
managementu, jakd je spokojenost na pracovisti, jakd atmosféra panuje, a zda probiha
uceni mezi pracovniky. Respondentky termin age management neznaji, neuvédomuji
si uplatnovani principl. Prestoze age management neni formaln¢ zaveden do smérnic,
najdou se urcité principy, které funguji mezi socidlnimi pracovniky na pracovisti. Jednim
z neoficialnich principti je vzdélavani a uceni pracovnikd. Socidlni pracovnici se uci
navzajem mezi sebou, vétsinou od sluzebné starsiho kolegy. Piedavani znalosti mezi rizné
zkuSenymi pracovniky sice probiha, nastaveni konkrétnich postupli ale pfevazuje jen
mirng. Sociélni pracovnici ke svému rozvoji vyuzivaji vzdélavani, které maji ze zakona
povinné, 24 hodin ro¢né. Socidlni pracovnice si vybiraji seminafe a kurzy dle vlastniho
z4jmu, ale vzdy odsouhlasené¢ vedenim. VSechny vékové skupiny pfinasi do zaméstnani
nové poznatky. Mladsi jsou ochotni uéit se novym vécem, star$i pracovnici prinasi klid,
nadhled, vétsi miru loajality. Podle strategii age managementu by méli zamé&stnavatelé
podporovat v€kovou rGznorodost pracovniho tymu. Dle vypovédi respondentek je na
pracovisti vékova rtiznorodost tymu, avsak ucéelové se nepodporuje. Respondentky dbaji na
vztahy mezi pracovniky, vztahy jsou ptatelské a panuje zde pfijemné klima. Respondentky

vypovedély, Ze je pro né vyznamnym elementem spokojenost na pracovisti.
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5.5 Doporudeni pro praxi

Domnivam se, ze zji$téné poznatky vyzkumu mohou vést k vétsi informovanosti o tématu
age management, o zavadéni principi age managementu do praxe. V prvni fad¢ je nutné
zajistit dostate¢nou informovanost o realizaci principti age managementu v Socidlnich
sluzbach mezi personalisty a vedoucimi pracovniky a stim souvisi i vzdélavani
personalistii a vedoucich pracovnikii s dirazem na zohlednovani véku. Management
socidlnich sluzeb by se mél pfipravit na starnuti pracovnikii a vytvaret plan vékového

slozeni pracovnikd.

V ptipadé, Ze se dostane age management do povédomi, a organizace zacne principy age
managementu uplatiiovat, ptichazi pifinosy v podobé financnich uspor, spokojenych

a motivovanych zaméstnanct a dobré jméno organizace.

Pro organizace by bylo také piinosné, aby provedli analyzu nazorii a potieb generaci
v jejich spolecnosti, s ohledem na jejich firemni kulturu, tak aby do budoucna méli jasnéjsi
pfedstavu o potitebach svych vlastnich pracovniki, pak by mohl tyto informace 1épe vyuzit

pro fizeni pracovnikli s ohledem na jejich genera¢ni potieby a vék.

V dal$im rozpracovani této problematiky by bylo vhodné pracovat s vétSim vyzkumnym
vzorkem, porovnavat organizace ruznych velikosti a jejich realizaci principti age

managementu.
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ZAVER
Diplomova prace je zamétfena na age management v socialnich sluzbach. Cilem diplomové

prace bylo zjistit, jak vyuzivaji socialni pracovnici principy age managementu.

Teoreticka ¢ast je rozdélena na 3 hlavni ¢asti. Prvni kapitola seznamuje Ctenare s pojmy
age management, jejich principy, strategie, ptinosy a rizika. Druha kapitola se vénuje uceni
na pracovisti a mezigeneracnimu uceni. A treti kapitola je vénovana socialnim sluzbam,

profesi socialniho pracovnika a managementu socialnich sluzeb.

Cilem praktické casti bylo zjistit, jak socialni pracovnici na pracovisti vyuzivaji principy
age managementu. Z vyzkumného Setfeni vyplynulo, ze socidlni pracovnici zdmérné
neuplatiiuji principy age managementu. Na druhou stranu se v organizacich objevuji
nékteré z principli age managementu, jako naptiklad vékova diverzita. Je tfeba o nastrojich
age managementu informovat ve vét§i mife a poukazovat na prospésnost jejich zavadéni
a vyuzivani. Bylo by piinosné blize seznamit organizace s principy age managementu,
zejména management a personalisty. Patti (2000) vidi jako obtiz, ze socialni pracovnici
jsou vzdélavani hlavné pro pfimé poskytovani sluzeb a vzdélani v managementu byvé dru-
hotné. Tento problém vidi i Kettner (2002), ktery uvadi, ze dobry manazer by mél znat
teoreticky a vyzkumny zéklad manazerské praxe, avSak mnoho manazerii v organizacich
socialnich sluzeb ma vzdélani v jiném oboru, nez je management, a proto jim nekteré dile-

Zité poznatky chybi.

Z dosavadniho vyvoje je pravdépodobné, ze nase spole¢nost i nadale pijde cestou zvyso-
vani minimalni vékové hranice pro odchod do starobniho diichodu a starsi pracovnici tak

zfejmé budou zlistavat na pracovnim trhu déle.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
AIVD Asociace instituci vzdélavani dospélych.

CR Ceska republika.

CSU  Cesky statisticky tiad.

NNO  Nestéatni neziskova organizace
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Obr. ¢. 1 Paradigmaticky model
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