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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva tématem vékové diskriminace zaméstnancii ve vys$im véku
na pracovisti vybrané organizace. Prace je tvofena dvéma hlavnimi ¢astmi — teoretickou a
praktickou. Teoreticka ¢ast prace se vénuje vymezeni hlavnich teoretickych ptistupti k definici
pojmu ageismus a shrnuje dosavadni poznatky k tématu jak ze zahrani¢niho, tak z tuzemského
prostiedi. Dlraz je vénovan predevSim pracovnimu prostiedi, stereotyptim, se kterymi je zde
vyssi vék spojovan, a v neposledni fadé jeho projeviim. Obsahuje i kapitolu vénovanou
organiza¢ni kultufe a age managementu a na zavér predstavuje koncept organizacni férovosti.
Prakticka ¢ast je zamétena na analyzu a interpretaci zjiSténi z vlastniho dotaznikového Setieni,
které bylo provedeno zacatkem dubna 2022 v organizaci, ktera je oceflovana za sviij ptistup
k vékové diverzité na pracovisti a férovosti vii€i zaméstnanciim. Cilem vyzkumu bylo nejprve
zjistit, jak je o¢ima zaméstnancl na pracovisti zachazeno se star§imi pracovniky a na zaklad¢
téchto zjiSténi odpovédét na hlavni vyzkumnou otazku: , Do jaké miry je piistup k
zaméstnancim ve vysS$im véku na pracovisti individualni zdlezitosti zaméstnanct a do jaké
miry se jednd o prvek organiza¢ni kultury organizace?* Nakonec jsem se zaméfila i na
propojeni s konceptem férovosti na pracovisti. Zavér prace se jiz vénuje podnétim k dal§im

vyzkumtim a reflexi limitt préce.

Abstract

This bachelor's thesis deals with the topic of age discrimination of older employees in the
workplace of a selected organization. The work consists of two main parts — theoretical and
practical. The theoretical part of the thesis is focused on the different conceptualizations of the
term ageism and summarizes the existing knowledge on the topic from both foreign and
domestic environment. Emphasis is placed primarily on work environment, the stereotypes,
with which higher age is typically associated, its sources, and its manifestations. Furthermore,
it focuses on organizational culture and age management and introduces the concept of
organizational justice. The practical part focuses on the analysis and interpretation of the
findings of a quantitative survey, which was conducted at the beginning of April 2022 among
the employees of an organization, which is publicly recognized for its positive approach
towards age diversity and equality at workplace. The aim of the research was to firstly find out
how older employees are treated at the workplace and based on these findings answer the main

research question: “To what extent is the approach towards older employees an aspect of the



organizational culture and to what extend can it be contributed to individuals”. Lastly, the
analysis explored the possible implications of the work environment for organizational justice.
The thesis is finished by a reflection of the limitations of the conducted research and ideas for

possible future research.
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Uvod

Chronologicky veék predstavuje jeden z nejzakladnéjSich a nejvyznamnéjSich defini¢nich
znakd, na jehoz zéklad¢ organizujeme mezilidské souziti. Jesté predtim, nez o n&jaké osobé
cokoliv vime, ji podvédomé¢ pfipisujeme urcité vlastnosti a role na zakladé jejiho skute¢ného
nebo domnélého biologického véku. To, kdo je povazovan za mladého nebo starého, zavisi na
mnohych proménnych, v¢etné kulturniho prostredi, historického kontextu nebo na konkrétni
situaci, kdy skupinu definujeme. Problém nastava, kdyz tyto zobecnéné predstavy jedince a
urcitou skupinu znevyhodiuji. V takovém ptipadé hovoiime o diskriminaci na zaklad¢ véku,

které se v laickém i odborném diskurzu uchytila pod pojmem ,,ageismus”.

O ageismu hovotime velmi €asto ve spojitosti s pracovnim trhem, ktery v poslednich letech
prochazi zésadnimi zménami. Postupujici komputerizace a digitalizace zménila naroky na
zaméstnance. SpiSe nez letitd zkuSenost, kterd byla cennou v tradi¢nich femeslech, je
vyzadovana produktivita, inovativnost, v§estrannost zaméstnanct a digitalni gramotnost. Tyto
vlastnosti ale byvaji ¢asto uvadény v protikladu s vys$sim vékem. Na druhou stranu se ale zemé,
pfedevSim zapadniho svéta, potykaji s demografickymi zménami. Spolecnost starne a
prodluzujici se délka zivota oddaluje v€k odchodu do dichodu. Pracovnici z konce vékového

spektra se tak stavaji podstatnou pracovni silou a pracovisté zacinaji byt vice vékove pestra.

Problematika starnuti a nedostatku mladé pracovni sily nezistala bez povSimnuti ani
zaméstnavatelim. Mnohé organizace zacinaji do své kultury zatazovat opatteni, kterd maji
napomoci zamezit vékové diskriminaci starSich zaméstnanci, podpofit jejich zdravi, a tak 1
delsi praceschopnost, a v neposledni fad€ zohlediiovat specifické potieby, které s sebou starnuti
a s nim spojené Zivotni etapy piinasi. Tento zplsob persondlniho fizeni se zacal nazyvat ,,age
management”. Implementace opatieni age managementu je ale stale ve svych zarodcich a jedna
se spiSe o vyjimku nez podminku. Soucasné chybi vice empirickych dat, ktera by se zabyvala
age managementem v ¢eském prostiedi, jeho SirSim vyhodnocenim a jeho souvislosti s dal§imi

koncepty, jako férovost organizace nebo i postoje zameéstnancti ke star§im pracovnikiim.

Ve své praci jsem se proto rozhodla zaméfit na piipadovou studii v organizaci, ktera
dlouhodob¢ age management zafazuje do svych personalnich ¢innosti. Vyznamnym prvkem
organizacni kultury je soucasné podpora diverzity, inkluze a rovného, a jak i sama uvadi,

férového piistupu na pracovisti, a to nehledé na vék, gender ¢i etnicitu zaméstnance.



Mym hlavnim cilem bylo zjistit, jaka je skutecnd situace ohledné pfistupu ke starSim
pracovnikiim (v pracovnim kontextu typicky star§i 50 let) v dané organizaci a nésledné
porovnat, do jaké miry je tento piistup dany organizacni kulturou organizace a do jaké miry
muzeme tento pristup prisuzovat individualnim atributim pracovnikl v organizaci, jako jsou
postoje nebo vzdélani. Nasledné jsem se zamétila také na to, jak dané nastaveni souvisi s

vnimanou férovosti pracovisté o¢ima zaméstnancti.

Za ucelem zodpovézeni vyzkumnych cili jsem se rozhodla pro vlastni empiricky vyzkum v
podobé dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vybrané organizace. Pro lepSi pochopeni
organizace byl také proveden hloubkovy polostrukturovany rozhovor s HR! feditelkou.
pracovniky. Informace slouzily jako stavebni kdmen pro vytvotfeni dotazniku a naslednou

interpretaci ziskanych dat, a tak i zodpovézeni vyzkumnych otazek.

TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast bakalarské prace se vénuje zakladnim ptistuptim k definici pojmu ageismus a
jeho dalSim souc¢astem, jako jsou jeho zdroje nebo projevy. Zvlastni diraz je kladena pravé na
kontext pracovniho trhu a pracoviSté. Navazujici kapitoly jsou zaméfeny na vymezeni
souvisejicich pojmd, jako je organiza¢ni kultura, age management a v neposledni fad¢ koncept
organizacni férovosti a spravedlnosti. Pfedstaveny jsou dosavadni poznatky k tématu jak ze

zahrani¢niho, tak z tuzemského prostredi.

1 Ageismus

1.1 Zakladni teoretické pristupy k definici ageismu

Pojem ageismus byva tradi¢n€ spojovan se jménem amerického psychiatra a gerontologa
Roberta Neil Butlera. Butler pojem poprvé pouzil v debaté o bytoveé politice v roce 1968, svou
prvni definici ale poskytuje o rok pozdéji. Ageismus v jeho pojeti predstavuje ,....proces
systematického stereotypizovani a diskriminace lidi pro jejich stdri, podobné jako se rasismus

a sexismus vztahuji k barve pleti a pohlavi... ”(Butler 1975 in Vidovi¢ova 2007, s. 43).

" HR je zkratka anglického Human Resources. Jedna se o oddéleni organizaci, které se zabyva ¥izenim lidskych
zdrojt.
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Sam Butler pozdé¢ji svou definici posouva dale a uvadi, Zze ageismus neni jevem, ktery se dotyka

pouze skupiny stafi, nybrz celého vékového spektra (Vidovicova 2007).

Do teorie ageismu nasledné vyznamné prispivd americky sociolog Erdman B. Palmore.
Palmore rozsifuje definici ageismu a upozornuje na jeho dvoji podobu — ageismus mtize byt ve
svych disledcich nejen negativni, ale i pozitivni. Stereotypy spojované s urcitym vékem a z
nich odvozené jednani tak nemusi jit vzdy ,,proti” urcité vékové skupiné, ale naopak i v jeji
prospéch (1977, s. 4). Piikladem pozitivniho ageismu mohou byt slevy na jizdném v Ceské
republice, které, spise nez aby reflektovaly individuélni situaci jedince, vychazi z predpokladu

a generalizace, Ze ,,stafi” a ,,mladi” 1idé nemaji dostatek financi.

Palmorova definice zaroven poukazuje na jeden ze stietl teoretikii ageismu. A tedy zda
ageismus predstavuje totéz co vékova diskriminace. Dle Goldani (2010 in Franca et al. 2017,
s. 763) ageismus predstavuje soubor stereotypt a predsudkd, které jsou spojovany s osobami
Cisté na zdkladé€ jejich véku. VEkova diskriminace pak piedstavuje samotny proces, v ramci
kterého je s osobami jednano urcitym zptsobem ¢isté z diivodu jejich veku a vlastnosti, které

jsou jim skrze ageismus pripisovany (Goldani 2010 in Franca et al. 2017, s. 763).

Terminologické odliSeni ageismu od vékové diskriminace navrhuje 1 Vidovi¢ova (2007) s
odkazem na ToSnerovou (2002). Dle Vidovi¢ové veékova diskriminace pfedznamendva jev s
negativnimi diisledky, coZ u ageismus neni vZdy pravdou. To ostatné¢ podotyka i Palmore o
nckolik let difive ve svém rozliSeni pozitivniho a negativniho ageismu (1999). Vékova
diskriminace je tak spiSe soucasti ageismu nez jeho synonymem. Mnohem ptesnéjsi je tak dle

Vidovi¢ové pojem ,,vekove diferenciac¢ni chovani” (2007, s. 45).

V soucasnosti se mizeme setkat i s tzv. ,,novym ageismem”. Jednd se vlastné o novou podobu
(pozitivniho) ageismu, kterd je motivovana v zasad¢ dobrym timyslem — podpofit seniory. O
novém ageismu hovotime pak tehdy, kdyz snaha podpofit star§i osoby pferoste az v ptehnany
ochranitelsky pfistup, ktery vychazi z predstavy a distinkce, Ze ,,my”, jakoZto mladi obcané,
musime chranit ty ostatni, ,,stafické* seniory, ktefi se za sebe nejsou schopni postavit (Kalish

1979).

Ageismus ma v odborné sféfe svou tradici 1 v Ceské republice. Mezi hlavni autory patii Tamara
Tosnerova, Helena HaSkovcova, Romana BeneSova a jiz citovana Lucie Vidovi¢ova, kterd v
roce 2008 poskytuje prvni ceskou sociologickou definici ageismu, ktery popisuje jako

, ideologii zaloZenou na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi
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lidského Zivotniho cyklu. Projevuje se skrze proces systematické, symbolické i redlné
stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zakladeé jejich chronologického véku a/nebo na

Jjejich prislusnosti k urcité generaci.” (Vidovicova 2008, s. 113).

Ackoliv se termin ageismus ustalil ve slovnicich nejen socialnich véd, ale i bézné komunikace,
nesetkdme se s jednotnou definici. A to i1 pfesto, Ze se jedna o vyznamny pojem, ktery v
soucasnosti nabyva na relevanci v souvislosti s demografickymi proménami spolec¢nosti.
Konsensu ohledné jednotné definice mlize stat v cesté pravé komplexnost a dynamicnost pojmu
(Vidovi¢ova 2008, s. 111). Ackoliv tak od Butlerovy definice ubéhlo vice nez pul stoleti a k
tématu bylo u¢inéno mnoho poznatkil, v praxi se s jeho prvotni definici mizeme stale setkat.
Nadale je kladen vétsi diraz na negativni konotace ageismu a jeho souvislost se starSimi

osobami (napf. Trusinova 2014, Vidovicova 2018).

1.2 Projevy ageismu

Ageismus se ve své podstaté projevuje dvéma zptisoby — v podobé predsudkd a v podobé
vékové diskriminace. V urcitych ptipadech tak predsudky funguji jako jakysi stavebni kdmen
diskriminace. Na téchto urovnich zaroven mizeme rozliSovat, zda se projevuje explicitné nebo
implicitn€ (Vidovi¢ova 2007, s. 45-46) a zda z n&j pro konkrétni skupinu vyplyvaji pozitivni

nebo negativni disledky (Palmore 1999).

Za nejcastéjsi predsudky ohledné stafi, a soucasné 1 zdroje nasledné vékové diskriminace,
byvaji oznafovany nemoc, oSklivost, duSevni choroby, pokles duSevnich schopnosti,
zbytecnost, spolecenska izolace, chudoba nebo deprese (Palmore 1990 in ToSnerova 2002, s.

7).

S projevy ageismu se pak mizeme setkat téméi v kazdé struktufe spolecnosti, od vzdélavani,
pies média po vybér vyzkumnych témat ve védecké sféfe. Ageismus ale nejCastéji byva
sklofiovan v souvislosti se systémem zdravotni a socidlni péce a predev§im pak pracovnim
trhem (Vidovi¢ova a Rabusic 2005, s. 12). Ackoli se vSechny tyto oblasti prolinaji a prekryvaji,
v kazdém prostiedi ma ageismus sva specifika — stavi na riznych stereotypech a predsudcich,
jinak se projevuje a v neposledni fadé¢ ma jiné dopady na jedince. Nasledujici kapitoly se proto

budou vénovat ageismu na trhu prace.
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2 Vyznam véku na trhu prace

Pracovni trh je jednou z oblasti, kde vek hraje vyznamnou roli. Uréuje hranice pro vstup do
prace, odchod z price a organizuje i samotné pracovni prostfedi. VEk je bran v uvahu pfti
rozdélovani ukoll, povySeni i Skoleni a vzdélavani (napf. Vidovicova 2008; Carral a Alcover
2019). Vek proto predstavuje vyznamného cinitele jak pro jedince a jeho pozici na trhu préace,
tak 1 pro samotné organizace a zaméstnavatele. Ve vSech téchto kariérnich etapach se soucasné

muzeme setkat s ageismem.

2.1 Ageismus na trhu prace

Autofti Glover a Braine (2001, s. 4 in Vidovi¢ova 2007, s.114) uvadi, ze: ,, Ageismus je pritomen
ve vSech fazich zaméstnanosti, ne pouze v inzerdtech, ale také v organizacnich strukturach,
vybéru, rozmistovani pracovnich sil i pracovnich ukolii, v hodnoceni vykonu a planovani
kariéry a v odmeénovani a zaméstnaneckych vyhoddch. Je pritomen také ve vybéru jedincii pro
urcity druh tréninku, vzdélavani a rozvoje a v rozhodnutich o prevodu na jinou praci, povysSeni,

ukonceni pracovni ¢innosti a prava na diichod. *

Ke stejnému zaveru dochazi naptiklad 1 autofi Marchiondo et al. (2016, s. 497-498), kteii jesté
dopliiyji, ze plivodcem tohoto chovani mohou byt nadfizeni, spolupracovnici, zdkaznici nebo

jakékoliv dalsi osoby pohybujici se v pracovnim prostiedi.

Stereotypni ptedstavy spojované s ptisluSnosti k ur¢itému véku se tak mohou podepsat na vSech
aspektech pracovniho trhu. NejcastéjSimi projevy ageismu na trhu prace je nizsi Sance na
ziskani pracovniho mista, v ramci pracovniho uvazku pak sniZend Sance na povySeni, niZsi

finan¢ni ohodnoceni, vynechdvani zamé&stnanct ze Skoleni a dopliitkového vzdé&lavani nebo

24

Z téchto konkrétnich projevli diskriminace mohou plynout 1 negativni disledky jak pro
zameéstnance, tak ve vysledku i pro zaméstnavatele. Pro jedince ageismus zpiisobuje stres, vyssi
miru nemocnosti, niz§i pocit pohody a zdravi (Carral a Alcover 2019, s.2-3). Vékova
diskriminace také vyznamné ovliviiuje produktivitu, pracovni a osobni spokojenost a vérnost
zamestnavateli (Carral a Alcover 2019, s. 3). To ale miize zaroven znacn¢€ negativné ovliviiovat
1 danou organizaci a jeji ekonomickou situaci — zaméstnanci jsou méné motivovani, jsou méné

2%

produktivni a pro zaméstnavatele je t€Zsi si je udrzet.
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Studie agentury Focus (2014) zaroven upozoriiuje na skutecnost, Ze je to praveé vek, ktery lidé
nejéastdji vnimaji jako zdroj diskriminace na trhu prace i v Ceské republice. Pfitom je vékova
diskriminace na trhu prace ze zakona zakazana. Soucasti antidiskrimina¢niho zakona, ktery je
blize formulovan v ¢lanku §16¢ Ceského zékoniku prace, je i zakaz diskriminaéni inzerce.
Zamgéstnavatelé jsou povinni zajistit rovné zachazeni se vSemi zaméstnanci nehledé€ na jejich

vek, a to 1 ve fazi naboru.

Tato opatfeni nicmén¢ nevedla k vymyceni ageismu, ale spise k jeho ptevedeni do latentnich
forem (Vidovi¢ova 2007, s. 114). Ukazkovym piikladem skrytého ageismu ve fazi naboru jsou
pozadavky na flexibilitu a pohotovost, Vidovicova (2007, s. 114) dale uvadi i inzeraty
formulované s dirazem na ,,mlady kolektiv” ¢i ,,vékovy primér 30 let”. Ackoliv se tak
diskriminace dotyka vSech vékovych skupin, nejvice dotéenou zlstavaji osoby kolem 50 let a

vice.

2.2 Postaveni starSich osob na trhu prace

Stafi je v soucasnosti spojovano s okrajem trhu prace. Nejvice postizenou je v tomto kontextu
skupina star§ich 50 let. Podil nezaméstnanych ve véku 50+ se dle pravidelnych ctvrtletnich
zprav VSPS CSU? z celkového poétu nezaméstnanych jiz po fadu let drzi nad 20 %.3 K 31. 12.
2020 dokonce Ministerstvo prace a socialnich véci (2020) uvadi, Ze z celkového poctu
uchazec¢li o zaméstnani na Gradu prace bylo evidovano 34,4 % starSich 50 let. Jedna se tak o

skupinu s nejvyssi nezaméstnanosti.

Neochota zamé&stnavatelli zaméstnavat osoby na konci v€kového spektra v zasad¢ vychazi ze
dvou duvodi. Zaprvé muze odrazet skutecnou situace uchazece (Beck 2008), naptiklad horsi
zdravotni stav, nedostatecnou kvalifikaci ¢i vzdélani a snizenou produktivitu. Zadruhé do
debaty vstupuji negativni stereotypni predstavy o starSich pracovnicich. Tyto ptedstavy

nereflektuji skute¢ny stav uchazece, ale pouze domnénky zaméstnavatele.

Krom¢ jiz zminénych predsudkt v kapitole 1.2., jako je vyssi nemocnost ¢i deprese, jsou na
pracovnim trhu star$i osoby spojovany s neochotou ucit se novym vécem, nizkou motivaci,
niz$i produktivitou, neflexibilitou nebo nizS§i pohotovosti a Spatnymi technologickymi

dovednostmi (Carral a Alcover 2019; Harris et al. 2017). Soucasné se mize jednat o predstavu,

2 Vybérové Setfeni pracovnich sil provadéné Ceskym statistickym ufadem.
3 Jako zdroj informace byly vyuzity &tvrtletni zpravy ,, Zaméstnanost a nezaméstnanost podle vysledkii VSPS”
zvetejnéné na strankach Ceského statistického ufadu mezi lety 2014 — 2021.
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7e pracovnici maji zazité pracovni navyky z minulého rezimu, a tak nejsou schopni drzet krok
s novymi technologiemi a modernimi pracovnimi postupy (Novotny et al. 2011). To odpovida
1 zjisténim Traxlera (1983), ktery argumentuje, Ze ve spoleCnosti panuje piedstava, ze
produktivita je uzce spjata s ekonomickym potencidlem. Stafi je vnimano jako neproduktivni,
a tedy ekonomicky neefektivni. Studie autorti Loretto a White (2006) zase ukazuje, Ze vice nez
50 % zaméstnavatelll si mysli, Ze vykon zaméstnancu klesd po v€ku 50 let. VétSina téchto
negativnich stereotypt byla nicméné negovana mnohymi empirickymi vyzkumy, coz ale na

ageismus v praxi nema témét zadny vliv (Posthuma a Campion 2009).

Beck (2008) tvrdi, ze ve vétSin€ ptipadl za zhorSenou produktivitou a zamestnatelnosti starsiho
pracovnika nemusi stat vék, ale jednoduse nedostatek dovednosti, které si pracovnik muize
dodatec¢né osvojit skrze Skoleni. V tomto pfipadé ale mohou byt opét piekazkou predsudky, dle
kterych se star$i osoby nejen hife uci, ale jsou i neochotné se vzdélavat. Studie mezi
nizozemskymi zaméstnavateli dokonce ukazuje, Ze star§i zaméstnanci nejsou brani v potaz ani
jako mozné ,,feSeni* nedostatek pracovni sily (Berger 2009). Tyto pfedsudky mohou v prvni
fadé demotivovat samotnou osobu se vzdélavat, hovoiime tak zde o autostereotypech.* Ve
druh¢ fad€ pak mohou hrat roli v rozhodovani zaméstnavatele, zda doty¢nou osobu zaméstnat
¢1 nezamé&stnat. A to i v ptipadé, Ze se rozhoduje mezi stejné kvalifikovanymi uchazeci, kteti

se li§i pouze svym v&kem.

Zminénou situaci popisuji 1 Ehrenberg a Smith (2017). Upozornuji, ze investice do lidského
kapitalu s vékem klesd. Opodstatnéni nicméné nachazeji jinde nez v predsudcich.
Zaméstnavatelé mnohdy predpokladaji, Ze se stafim roste zkuSenost, a tak by investice do

Skoleni a dopliikového vzdélani byla zbytecny vydaj.

Bonder a Bello-Haase (2009 in Stehlikova 2018) pak definuji celkem tfi typy bariér, které stoji
v cest¢ starSim pracovniklim:
1. Situacni bariéry: zaméstnanci nejsou seznameni s moznostmi sebevzdélavani
2. Dispozi¢ni bariéry: autostereotypy, diky kterym zaméstnanec ztraci divéru a
sebevédomi ve schopnost dale se vzdélavat
3. Institucionalni bariéry: sloZita a ¢asové naro¢né registracni procesy nebo malo

¢asu na vzdélavani

4 Stereotypy o skuping, jejiz se citime byt sou¢asti (Matikova et al. 1996).
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Existuje soucasn¢ hned nékolik piedpokladii, které ovliviuji postoje jedince k jemu starSim.
Van Dalen et al. uvadi, Ze mladsi zaméstnanci do 35 let mivaji typicky vice negativnich postojt
vaci stafi. Naopak pozitivni postoje s vys$sim vékem rostou (Van Dalen et al. 2010). Kromé
veku respondenta je vyznamnym Cinitelem i vzdélani, osobnost a hodnotové nastaveni jedince
(Kuppens a Spears 2014). Cim vy3$§i vzdélani, tim méné negativnich postoji jedinci zaujimaji.
Pozitivni vliv mize mit i frekvence a kvalita kontaktu se star§imi osobami (Trusinova 2014,

s. 104).

Star$i pracovnici piesto nejsou na trhu prace vzdy povaZovani za nechténé. Casto jsou jim
pfipisovany pozitivni vlastnosti, jako je vé&tsi zkuSenost, peclivost, spolehlivost nebo
divéryhodnost (Novotny et al. 2011). Diky tomu jsou povazovéani za pozitivni soucast
pracovnich tyml a mnohé organizace se je aktivné snazi zapojovat do svych pracovnich tymu
a vytvaret tak kulturu diverzity, ktera dle studii napomahd zvysit kreativitu a produktivitu

zaméstnanct (Stankiewicz 2015).

3 Organiza¢ni kultura

Jednim z vyznamnych faktori ovliviiujici organizace a jejich tspéch je kromé obecné strategie
1 nastaveni organizac¢ni kultury. Organizacni kultura odkazuje k hodnotdm, postojim a
praktikam, které definuji konkrétni organizaci. Tyto charakteristické znaky, soubory hodnot,
norem €1 opatieni organizace byvaji oznaCovany za prvky organiza¢ni kultury. Jejich konkrétni
podoba pak nasledné ovlivituje 1 jednani lidi a zpisob vykonu prace (Armstrong a Taylor 2014,

5. 257).

Na konkrétni podobu organiza¢ni kultury mize mit vliv hned nékolik proménnych. Typicky se
jedna o narodni kulturu, v ramci které si lidé pfedavaji hodnoty; velikost organizace a délku
jejiho pasobeni na trhu; profesi, kterd je spojovana s lidmi urcitého vzdélani; a v neposledni

fad¢ 1 strukturu a systém fizeni organizace (LukaSova 2010).

Nastaveni organiza¢ni kultury mize ovliviiovat spokojenost zaméstnanci, jejich zdravi, a jako
vysledek 1 efektivitu a pracovni vykon (Cross a Daniel 2018). Soucasné piedstavuje
vyznamného ¢initele 1 v rozhodovani, zda jedinec v organizaci setrva nebo z ni odejde (Girma
2019). Nastaveni organizacni kultury je proto zdsadni pro jeji vykonnost a uspéch (Amah a
Nwuche 2013). Vyzkumy nicméné naznacuji, Ze 1 v ramci stejnych obort a velikosti firem se

muzeme setkat s odliSnymi prvky organizac¢ni kultury a jejimi hodnotami (Spender 1989).
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Jednou z podob organizacni kultury, se kterou se v poslednich letech ¢im dal tim castéji
setkdvame, je diiraz na diverzitu, rovnost, férovy pfistup a inkluzi, a to jak nazorovou,

genderovou, etnickou, tak i vékovou (Mazur 2014).

Ackoliv ma kazdy jedinec odlisné potieby, pozadavky a idedly o podob¢ pracovniho prostiedi,
jedno je téméf univerzalni — vék a jeho zivotni etapy, které s sebou piinasi urcita specifika a
potieby. Jednou ze strategii, které organizace zahrnuji do svého persondlniho fizeni, je praveé
proto zohlednéni véku zaméstnancii. Tento zptsob persondlniho fizeni se uchytil pod pojmem

,»age management”.

3.1 Age management jako prvek organiza¢ni kultury

Koncept age managementu vznikl jako reakce na demograficky vyvoj a starnuti spolec¢nosti.
Jeho kofeny muizeme sledovat ve Finsku v 80. letech, které se snazilo vytesit problematiku
ptedcasnych odchodii do dichodu (Cimbalnikova 2012). Ackoliv se v ¢eskych i zahrani¢nich
textech mizeme setkat s vice definicemi, v obecné roviné se pod pojmem age management
rozumi ,, zpuisob rizeni s ohledem na vek zaméstnancu, ktery zohlednuje pritbéh Zivotnich fazi
cloveka na pracovisti a prihlizi k jeho ménicim se zdrojiim (zdravi, kompetence, ale i hodnoty,
postoje a motivace). “ (Storova 2015). Cilem age managementu je tedy zajistit rovné zachazeni
se zaméstnanci vSech vékovych skupin. V praxi se ale miZzeme setkat primarn¢ se zamétenim

na starsi pracovniky kolem 50 a vice let.

Ustiedni tezi age managementu je myslenka, 7e podpoieni vékové diverzity v pracovnich
tymech pfindsi mnohé benefity — rozviji spolupraci, napomaha k boteni v€kovych stereotypi a
predsudkii a rozviji mezigeneracni spolupraci a kontakt (Cimbalnikova et al. 2012, s. 101—
102). Mezigeneracni spoluprace se zaroven ukdzala byt jednou z moznych metod boje proti
ageismu, a to naptiklad i spolu se vzdélavanim a Skolenim v problematice ageismu a ptijimani
starnuti (Burnes et al. 2019). Pravé nedostatecnd informovanost o stafi mize byt jednim z

vyznamnych zdroji ageismu (Palmore 1999).

S age managementem se pak miizeme setkat na tfech urovnich: jedinec, organizace, spolecnost
(Cimbalnikova et al. 2012, s. 34). V idealnim pfipad¢ by age management mél fungovat v

symbidze na vSech urovnich.

Jedinec
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Cilem opatieni na urovni jedinct je udrzeni, piipadné zvysSeni vlastni praceschopnosti. Zajem
jedince investovat do své pracovni schopnosti je motivovan snahou udrzet si, a pfipadné
obnovit, vlastni zaméstnatelnost. Jedinec toho muze dosdhnout celozivotnim vzdélavanim

nebo posilovanim zdravi (Cimbalnikova et al. 2012, s. 35).
Spole¢nost

Otéazka starnuti obyvatelstva a jeho feSeni je 1 v zajmu celé spolecnosti. Efektivni vyuziti
dostupné pracovni sily, jeji maximalizace a vyrovnani nabidky a poptavky lidského kapitalu
na trhu mize zna¢né prospét ekonomickému i socidlnimu rozvoji. Mezi konkrétni kroky age
managementu v této oblasti patii revize dichodové a socidlni politiky nebo edukace v oblasti

veékové diskriminace (Cimbalnikova et al. 2012, s. 35).
Organizace

V souvislosti s demografickym vyvojem obyvatelstva se i organizace v Ceské republice
zacinaji potykat s otazkou, jak se adaptovat na starnuti ekonomicky aktivni ¢asti populace na
trhu prace a na v€k svych zaméstnanct. Aktivni implementace age managementu je ale stale
spiSe vyjimkou neZ pravidlem. Pfesto se jedna o zasadni téma, jehoZ feSeni je v zajmu vSech
organizaci. Mlze napomoci zefektivnéni naborl, zvySeni produktivity zaméstnancii, vySsi
spokojenosti zaméstnanctl, a tak i ekonomické prosperité organizace. Organizace se zaroven
stava konkurenceschopnégj$i a udrzuje si pozitivni jméno (Cimbalnikova et al. 2012, s. 101 —

102).

Mezi typicka opatfeni na organizacni Urovni patii restrukturalizace pracovnich mist, rozvoj
pracovniho prostfedi, nabidka flexibilni pracovni doby, ergonomicka feSeni nebo Skoleni

zamé&fend na mezigeneracni spolupraci (Cimbalnikova et al. 2012, s. 33).

Dil¢i opatfeni age managementu by pak dle autorti Naegel a Walker (2006, s. 7) mé¢la byt

zavedena v osmi oblastech’:

1. Nabor
2. Vzdélavani, zauCovani a celozivotni vzdélavani
3. Kariérni rozvoj
4. Flexibilni pracovni doba
5 Vlastni preklad.
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Ochrana a podpora zdravi, podoba pracovniho prostiedi
Ptefazovani zaméstnanct

Propousténi a odchod do penze

e A

Komplexni ptistup

Zavedeni age managementu s sebou piinasi i urcité prerekvizity. Cimbalnikova et al. (2012,

s. 39) uvadi celkové osm pilifti age managementu:

Znalost problematiky véku

Vstiicny postoj vaci véku

Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
Kvalitni a funkéni vé€kova strategie

Dobré pracovni schopnost

Vysoka troven kompetenci

Dobra organizace prace a pracovniho prostfedi

® =N kWD =

Spokojeny zivot

Aby nicméné¢ age management mohl byt efektivné aplikovan, musi byt ziskana podpora
zameéstnancl (Cimbalnikova et al. 2012, s. 101; Ilmarinen 2006b, s. 233). Jak tvrdi Andersson
a Pearson, okoli se k inkluzi a diverzit& na pracovisti ne vZdy stavi pozitivné a naopak jej mize
povazovat za problematické (1999, s. 452—453). Pro pfijeti diverzity na pracovisti je dle zjiSténi
Choi a Rainey (2014) dilezité, zda ji dokaze organizace efektivné korigovat. Pokud jsou tyto
prerekvizity splnény, diverzita na pracovisti pfispiva k percepci férovosti pracovisté a vyssi

spokojenosti zaméstnanci (Choi a Rainey 2014).

Je proto diilezité¢ dbat na komunikaci se zaméstnanci, zajimat se o jejich zpétnou vazbu a
postoje, a investovat do Skoleni zamétenych pravé na mezigeneracni spolupraci, pozitivni
piistup ke starnuti a eliminaci negativnich postoji. Pravé obezndmenost zaméstnavatele s
postoji zamé&stnanc a vedenim spolecnosti ke starnuti a diskriminaci povazuje Ilmarinen
(2006b) jako nezbytny krok, ktery by mél byt soucasti, potazmo i predchézet, zavedeni
jednotlivych opatteni. Jediné poté je mozné skutecné reflektovat situaci v organizaci a
problematiku vékové diskriminace efektivné fesit, aby naopak v o¢ich zaméstnancti nepiisobila
napfiklad jako pozitivni diskriminace urcité skupiny, coz by mohli povazovat za neférové. Age

management se totiz, a jak jiz zazn€lo na zacatku kapitoly, velmi ¢asto zaméfuje na krajni
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skupiny, tj. skupinu mladi a nej€astéji na skupinu stari (Novotny et al. 2011) a zaroven jej

mohou organizace ,,zavadét” predevsim se zamérem lepsi ,,image” viici okoli.

3.2 Organizacni férovost a spravedlnost

Vyznamnym prvkem a soucasné i vysledkem organiza¢ni kultury je vnimana organizacni
spravedlnost, a pfedevsim pak férovost organizace (Adams 1965). Jedna se soucasné o pojem,
ktery organizace Casto vkladaji do popisu svého pfistupu k zaméstnancim. To, zda jedinec
kulturu organizace povazuje za férovou, hraje roli v jeho rozhodovéni, zda opustit zaméstnani
(Cropanzano et al. 2007), ovliviiuje jeho spokojenost (Choi 2011, s. 186), a buduje image
organizace, ktera nasledné ptispiva do (ne)ispésnosti ndbort. Soucasné ma i vliv na samotnou
produktivitu zaméstnanct a jejich angazovanost (Ilmarinen 2006b, s. 156; Kahn 1990). Jedna

se proto o dulezitou soucast efektivniho tfizeni organizace (Choi 2011, s. 185).

Ackoliv v béZzném hovoru byvaji pojmy spravedlnost a férovost zaménovany, mnozi autofi je
zacinaji odliSovat. Spravedlnost odkazuje k dodrZzovani pravidel. Spravedlivé je tak to, co
nasleduje urcitd stanovend pravidla. Naopak férovost jiz zahrnuje subjektivni hodnoceni a
nazor jedince na to, zda konkrétni pravidlo a jeho dodrzeni bylo spravné, chvalyhodné
(Goldman a Cropanzano 2015). Organizace tak muze byt soucasné spravedliva, ale nikoliv
férova. Priklad si dovolim ilustrovat na naristu mezd. Dle nastavenych pravidel organizace
ziskaji dva zamé&stnanci na stejné pozici po dvou letech stravenych v organizaci vys$si mzdu.
Jelikoz je toto jedno z pravidel organizace, jedna se o spravedlivé jednani. Jeden z kolegt ale
pracuje vyrazné lépe a je spolehlivéjsi. AC se tak jednid o spravedlivé jednani ze strany

organizace, v o¢ich vykonnéj$iho zaméstnance se nemusi jednat o férovy postup.

Uvedeny pfiklad zaroven poukazuje na to, Ze co lze povaZovat za férové, je velmi tézko

definovatelné a vychéazi do zna¢né miry z posuzovatele, jeho povahy, postojli a hodnot.

I samotna vékova diskriminace mlze byt ze strany zaméstnancii vnimana jako nespravedliva a
neférova, a to at’ uz se jedna o diskriminaci negativni nebo pozitivni. V piipadé, ze je
zamé&stnanec vylou€en z n&jaké pracovni zdleZitosti Cist¢ na zakladé svého véku, mulze
pocit'ovat nespravedlnost. Na druhé stran¢ se mizeme setkat i s pozitivni diskriminaci, ktera
muZe byt opct povazovana za nespravedlivou at’ uz zvyhodnénou osobou, tak okolim. Studie
Ageismus 2003 od Vidovi¢ové a Rabusice (2005, s. 19) ukazuje, Ze mladi uchazeci o praci
povazuji za nespravedlivé, kdyz jsou v zadosti o praci upiednostnéni star§i zaméstnanci se

stejnou kvalifikaci. Toto zvyhodiiovani mtize byt hodnoceno negativné i osobami, které jsou v
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tomto procesu zvyhodnény.

Pocit férovosti je tedy velice subjektivni, piesto byva uvadén jako ,,objektivni* soucast a
vysledek diverzifikované organizacni kultury. Otevird se proto otazka, jak je takova kultura
vniméana o¢ima zaméstnancti, a do jaké miry je samotny pfistup k osobam, které rozméliu;ji
homogenitu na pracovisti, prvkem kultury organizace a do jaké miry pravé individualitami

zameéstnancu?

Jelikoz tyto koncepty podléhaji subjektivité konkrétnich organizacnich prostfedi a nemaji
v ¢eském prostredi veétsi empirické zakotveni, rozhodla jsem se na vyse formulované otazky

zamg¢frit v ramci své praktické Casti.

PRAKTICKA CAST

4 Metodologie

Uvodem této &asti budou shrnuty cile vyzkumu, vyzkumné otazky a hypotézy. Nasledné bude
bliZe rozebran design vyzkumu vcetné sbéru dat a charakteristiky vyzkumného vzorku. Konec

kapitoly je vénovan reflexi etickych aspektii vyzkumu.

Na tomto mist€ bych si zaroven dovolila upfesnit, z jaké definice ageismu budu vychéazet. Ve
své vyzkumné C¢asti operuji s koncepty postoji vic¢i starSim zaméstnancim a veékové
diskriminaci této skupiny na pracovisti. Jak bylo zminéno v kapitole 1.1 Zakladni teoretické
piistupy k definici ageismu, oba tyto koncepty byvaji pojimany bud’ jako soucést ageismu,
nebo jako separatni entity. K ageismu proto pfistupuji z definice Vidovi¢ové: ,, Ageismus je
ideologie zalozZena na sdileném presvédceni o kvalitativni nerovnosti jednotlivych fazi lidského
Zivotniho cyklu. Projevuje se skrze proces systematické, symbolické i realné stereotypizace a
diskriminace osob a skupin na zdklade jejich chronologického véku a/nebo na jejich
prislusnosti k urcité generaci.” (Vidovicova a Rabusic 2005, s. 6). Ageismus tedy pojimam
jako komplexni fenomén, v rdmci kterého se skryva jak stereotypizace a ageistické postoje, tak

1 diskriminace. Metodologicky proto rozliSuji pojmy postoje a vékova diskriminace.

4.1 Cile vyzkumu

Hlavnim cilem mé bakalatské prace je zjistit, jak je ve vybrané organizaci v Ceské republice

pristupovano ke starSim pracovnikiim (se zamétfenim na kategorii 50 a vice let) a néasledné
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odpovédet na otazku, do jaké miry je tento pfistup prvkem kultury organizace a do jaké miry
individualni zélezitosti zaméstnancii. Snazila jsem se tak souCasn¢ odhalit, jaké prvky
organiza¢ni kultury a individualnich vlastnosti zaméstnancti tento piistup urcuji a do jisté miry
umoznuji. Nasledn€ jsem se zaméfila na rozvedeni tohoto tématu v navaznosti na koncept

organizacni férovosti.

Dil¢imi cili vyzkumu tedy bylo odhalit, jaké je organiza¢ni kultura organizace se zamétenim
na vyssi vek; jak je ke starSim pracovnikiim na pracovisti pristupovano; jaké jsou postoje
zamé&stnancl ke starSim pracovnikim a jaké dalsi individudlni charakteristiky maji na tyto
postoje vliv; a v neposledni fadé¢ jak souvisi konkrétni organiza¢ni kultura s vhimanou celkovou
férovosti organizace. Tyto poznatky jsem se snazila dit do kontextu a interpretovat
v souvislosti s informacemi o vybrané organizacemi a v navaznosti na dosavadni teoretické
poznatky zminéné v teoretické ¢asti. Vedlejsim cilem tak bylo zaroven uréité zhodnoceni age

managementu na Urovni organizace, a tedy jeho teze, Ze podporuje vSechny vékové skupiny a

usiluje o férovy pftistup.

Svou praci (a pfedev§im vlastnim vyzkumem, ktery ptedstavuji v nasledujicich kapitolach)
bych chtéla ptispét k porozuméni vékové diskriminace starSich zaméstnancii na pracovisti a
jejiho ,,feseni v podobé age managementu, aby bylo mozné se op€t posunout dale v feseni této

velice aktualni problematiky.

4.2 Vyzkumné otazky a hypotézy

Za Ucelem zodpovézeni stanovenych cili prace byly formulovany nésledujici vyzkumné

otazky:

Otéazka €. 1: Do jaké miry je piistup k zaméstnanclim ve vys$Sim véku na pracovisti individualni

zélezitosti zaméstnancu a do jaké miry se jedna o prvek organizacni kultury organizace?

e Otazka ¢. 1a: Jaky je pfistup k zaméstnanclim ve vy$§im veéku ve vybrané organizaci?
e Otazka €. 1b: Jaké jsou postoje zaméstnancii k zaméstnanciim ve vys§im véku?
e Otazka €. 1c: Souvisi délka pracovniho ivazku zaméstnance v organizaci s jeho postoji

k zaméstnanctim ve vys$Sim véku?

Otazka €. 2: Jak hodnoti zaméstnanci organizaci z hlediska férovosti?
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e Otazka C. 2a: Existuje souvislost mezi pfistupem k zaméestnancim ve vyssim véku na

pracovisti a vnimanou organizacni férovosti?
Otazka €. 3: Jaké dalsi ze sledovanych proménnych souvisi se zkoumanymi koncepty?
Od vyzkumnych otazek byly nasledné¢ odvozeny nize uvedené hypotézy:

e Hypotéza ¢. la: Zaméstnanci celkové hodnoti pracovisté spiSe jako vékovée
nediskriminujici vii¢i zaméstnanctim ve vysSim veéku.

e Hypotéza €. 1b: Postoje zaméstnancl vici zaméstnanciim ve vys$im véku jsou spise
pozitivni.

e Hypotéza &. l1c: Cim déle je zaméstnanec v organizaci zaméstnan, tim pozitivngjsi jsou
jeho postoje vici star§im zaméstnanciim.

e Hypotéza ¢. 2a: Zaméstnanci celkoveé hodnoti organizaci spise jako férovou.

e Hypotéza ¢. 2b: Cim vice hodnoti respondent pracovisté jako vékové diskriminujici
vici star$im zaméstnanciim, tim vice povazuje organizaci za neférovou.

e Hypotéza €. 3: Existuje souvislost mezi zkoumanymi koncepty (vékova diskriminace
na pracovisti, postoji ke starSim zaméstnanclim, organizac¢ni férovosti) a dal$imi

sledovanymi proménnymi, jako je vek, pohlavi, oddéleni, pozice ¢i druh uvazku apod.

4.3 Vyzkumna metoda

Vyzkum byl proveden jako ptipadova studie v organizaci, ktera dlouhodob¢ implementuje age
management a zamétuje se na diverzitu, inkluzi a rovny pfistup k zaméstnanciim na pracovisti
nehledé€ na jejich vEk, etnicitu, pohlavi nebo sexuélni orientaci. Pro zodpovézeni vyzkumnych
otazek a dosaZeni stanovenych cilti byl proveden kvantitativni vyzkum v podobé¢ vlastniho
dotaznikového Setieni. Jako metoda sbéru dat bylo zvoleno internetové dotazovani CAWIC,
Jedna se o techniku sbéru dat skrze dotaznik, ktery je vytvofeny on-line, kde je i néasledné
distribuovan. Sbér dat proto probihd bez pfitomnosti tazatele (Callegaro et al. 2015, s. 4).
Vyhodou zvolené metody, napiiklad oproti PAPI 7¢i CAPL? je predeviim &asova i finanéni
uspora (Frippiat et al. 2010, s. 287-288). Tato metoda soucasné umoziiuje kontaktovat i jinak
nedosazitelny vzorek respondentt (Frippiat et al. 2010, s.288). Obzvlast’ nyni, v dobé

pandemie Covid-19, kdy vzrostl zdjem o praci z domova, a to i ve vybrané organizaci, se jedna

6 Anglicka zkratka pro Computer Assisted Web Interviewing.
7 Anglické zkratka pro Pen and Paper Interviewing.
8 Anglicka zkratka pro Computer Assisted Personal Interviewing.
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o efektivni zplisob, jak se dostat k vice respondentiim. Sbér dat pomoci on-line dotaznikovych
nastroji zaroven umoznuje 1épe sledovat kvalitu dat, jako je délka vyplnovani (Frippiat et al.
2010, s. 288). Metoda ma ale i své nevyhody. Vyzkumnik nemutze sledovat podminky, ve
kterych respondent dotaznik vyplituje, ani ovéfit jeho identitu. Tento zptsob sbéru dat je také
charakteristicky niz§i mirou navratnosti (Frippiat et al. 2010). Dotaznik byl vytvofen v nastroji

Surveymonkey.com.

Krom¢ jiz uvedenych boda byl dany design vyzkumu zvolen z n¢kolika dalSich divodii. Oproti
kvalitativnim metoddm umoznuje ziskani velkého mnozstvi dat ve standardizované podob¢, a
tak nabizi 1 moznost urcitého zobecnéni na cilovou populaci, kterou zde tvoti zaméstnanci
organizace. V souvislosti se zvolenym tématem je pfidanou hodnotou i1 diskrétnost a

anonymita, ke které se blize vracim v kapitole 4.9. Etické aspekty vyzkumu.

Samotny vyzkum sestaval ze dvou fazi: hloubkového polostrukturovaného rozhovoru s HR

feditelkou a dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci.

4.3.1 Hloubkovy rozhovor

Po kontaktovani organizace a ziskani souhlasu k zapojeni do vyzkumu byl v prvni fazi
proveden hloubkovy polostrukturovany rozhovor s kontaktni osobou z HR oddéleni. Ugelem
rozhovoru bylo ziskat vstupni charakteristiky organizace spolu s informacemi, které by vice
pfiblizily, jak organizace naklada s v€kovou diverzitou a inkluzi na pracovisti. Tyto informace
umoznily upravit dotaznik (pfipadné i1 vyzkumné otdzky), aby co nejlépe reflektoval
organizacni nastaveni, a soucasné odhalit, jaka je kultura organizace. Odpovédi na otazky tak

soucasn¢ pomohly interpretovat zjisténi. Rozhovor obsahoval tfi zdkladni okruhy otdzek:

1. Charakteristika zaméstnancii, jako je: pocet zaméstnancii, ktefi se dle stanovenych
kritérii mohli do studie zapojit; genderova struktura a vékovy primér. Pomoci
ziskanych dat bylo mozné ovéfit reprezentativitu vybéru v ramci organizace a odhalit
mozny vliv dal$ich proménnych na testované hypotézy.

2. Konkrétni opatieni age managementu ve vybranych oblastech, jako jsou: vzdélavani;
kariérni rozvoj; narast mzdy; flexibilni formy prace. Tyto otazky vychazely z oblasti
age managementu dle autor Naegel a Walker (2006, s. 7), které¢ byly popsany v
podkapitole 3.1. Age management jako prvek organizacni kultury. Informator z
organizace mél nicméné prostor doplnit jakdkoliv jind opatfeni a oblasti, které se k

tématu vztahuji.
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3. Dopliujici otazky na fungovani a usporadani organizace, které¢ by mohly mit na data
vliv, naptiklad: provedené zmény v souvislosti s personalnim fizenim vékové diverzity
v poslednich mésicich, pfipadné letech. Hlavnim t¢elem bylo specifikovat ¢asovy tisek

u vybranych otdzek v dotazniku.

4.3.2 Vyzkumny nastroj

Dotaznik obsahoval ctyfi okruhy otdzek: 1. charakteristika zaméstnance a jeho
sociodemografické tidaje; 2. vékova diskriminace na pracovisti; 3. postoje zaméstnanct k
zaméstnancim ve vyssim véku; 4. celkova organizacni férovost. Soucasti dotazniku byly tfi
standardizované likertovy §kaly, v rdmci kterych respondenti uvadéli souhlas s vyroky na Skale
od 1 = rozhodné nesouhlasim do 5 = rozhodné souhlasim. Do vSech $kal byla ptidana polozka

8 = neumim vybrat. Dvé& ze $kél byly pielozeny metodou zpétného piekladu® s pomoci mé

znamé, ktera je profesi prekladatelka.

K vybranym otazkam byla pfidana poznamka definujici mladé zaméstnance horni hranici 35
let a stafi od 50 let. Toto rozliSeni bylo inspirovana autory Franca et al. (2017) a jeho cilem
bylo sjednotit odpovédi, jelikoz se na zaklade pilotaze ukazalo, Ze percepce staii se muze
znacné liSit. Tento poznatek z pilotaZe byl reflektovan 1 v dotazniku jako otdzka ¢. 6 a €. 7,
které jsou vidéni v pfiloze ¢. 1 Vzor dotazniku. Respondenti byli tdzani, aby dle vlastniho

pocitu definovali, kdy v zamé&stnani kon¢i mladi a naopak zacina stafi.
Kompletni dotaznik 1 originalni znéni $kal jsou k nahlédnuti v pfiloze.
Ziakladnich charakteristiky respondenta

Prvni okruh otdzek se tykal zdkladnich charakteristik respondenta ve vztahu k organizaci a jeho
pozici v ni. Mezi otazky patfil typ Gvazku, pozice respondenta, jeho pracovni prostiedi z
hlediska osob, se kterymi nejcastéji v ramci prace interaguje (kolegové i napf. klienti) nebo
délka jeho zaméstnani v organizaci. Jako dopliujici otdzka byla vlastni percepce v€kovych
skupin. Tedy kdy dle respondenta kon¢i u pracovnika mladi a kdy naopak zac¢ina staii. Dotaznik
byl zakonéen sociodemografickymi otdzkami, jako je pohlavi nebo vzdélani. Ugelem téchto

otazek bylo ovéfeni reprezentativity vyzkumného vzorku v rdmci organizace a odhaleni

9 Zpétny pieklad predstavuje metodu piekladu textu, v ramci které je pieklad nasledné pielozen zpét do
ptvodniho jazyka. Poté je porovnavan s originalni verzi (Chapman a Carter, 1979).
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mozného vlivu proménnych na zkoumané hypotézy, o ¢emz blize pojednava kapitola 5.

Analyza, a v posledni fad¢ nalezeni odpovédi na vybrané vyzkumné otazky.
Vékova diskriminace na pracovisti

Druhé baterie otazek se jiz tykala pfistupu (respektive diskriminace) k osobdm ve vyssim véku
v pracovnim prostiedi, a to v obecné roviné, tedy jak od kolegt, tak vedoucich pracovniki i
pravidel nastavenych organizaci. Respondenti byli pozadani, aby zhodnotili své pracovni
prostiedi za posledni 1 rok. Zvolené obdobi bylo vybrano hned z n¢kolika divodi. Obdobi
umoznuje zachytit zkuSenosti se situacemi, které jsou typicky vztazené k urcité kariérni
udalosti. Ptikladem mohou byt naptiklad bonusy na konci roku, zaméstnanecké hodnoceni,
povyseni nebo nartist mzdy (Marchiondo et al. 2016, s. 500), ktery je ve vybrané organizaci
spojen nejen s osobnimi uspéchy, ale praveé i navazan na odpracované roky. Pokud by zaroven
bylo zvoleno delsi obdobi, hrozilo by riziko vétsiho zkresleni casem. Toto obdobi bylo zvoleno
po vstupnim rozhovoru, ve kterém jsem byla informovéna o personalnich zménach, které se
konaji kazdy rok. U del$iho obdobi by tak zaroven hrozilo riziko jinych podminek, které by na
vypoveédi mohly mit vliv (Marchiondo et al. 2016, s. 500). A to i mezi respondenty, ktefi v
organizaci pracuji jinou dobu. V posledni fad¢ by absence ¢asového obdobi mohla silné¢ zkreslit
vysledky, jelikoz by néktefi respondenti mohli reflektovat zazitky zcela z jinych ¢asovych
obdobi v organizaci, kdy naptiklad nebyla zavedena urcita opatfeni (Marchiondo et al. 2016,

s. 496).

Pro tcely méteni vékové diskriminace zaméstnancii star§ich 50 let byla vyuzita Sesti bodova
likertova skala NADS (z angl. Nordic Age Discrimination Scale) od autorti Furunes a Mykletun
(2009). Po zvazeni jinych méficich nastrojii jsem se pro ni rozhodla hned z nékolika divodu.

Nejprve popiSu vybranou skélu a nasledné dalsi alternativni métici nastroje.

Kazdy z Sesti vyrokit NADS se vyjadiuje k jedné z oblasti, ktera mize byt dotcena vékovou
diskriminaci. Konkrétné se jedna o: povyseni, vzdélani, vyvoj, hodnoceni vyvoje, financni
ohodnoceni a procesy zmén v dané organizaci. Jedna se tak soucasné¢ o oblasti, kterymi se age
management ve vybrané organizaci zabyva. Vyroky zaroven explicitné nezminuji, ze se jedna
o diskriminaci, a ze byla zplisobena pravé vékem respondenta. NADS tak nevyzaduje po
respondentovi vyhodnoceni, zda urcité¢ jednani bylo zplsobeno pravé vékem. Jak zminuje
Vidovi¢ovd, spolu s pozornosti sméfovanou na problematiku vékové diskriminace jak ve

spolecnosti, tak 1 v ramci legislativy, se explicitni formy ageismu pievedly do implicitnich
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forem (Vidovicova 2007). Jelikoz organizace zavadi age management, vychdzim z
piredpokladu, Ze zde explicitni formy ageismu budou potlaceny. NADS zaroven byla
adaptovana jiz v n€kolika zemich a riznych pracovnich kontextech, coz umoziuje srovnani s

jinymi studiemi.

Jelikoz NADS zachycuje obecnou percepci pracovisté z hlediska diskriminace, a to se
zam¢efenim na starSi zaméstnance, do dotazniku byly pfidany vybrané otdzky na vlastni
zkuSenost respondenta. AZ na jednu polozku vychazely vyroky z NADS, otdzka ¢.5 “Bylo se
mnou zachdzeno s mensim respektem, protoze jsem mladd/mlady stard/stary.” byla inspirovana

Skélou vékové diskriminace na pracovisti'?

WADS (z angl. Workplace Age Discrimination
Scale). Pro tento krok jsem se rozhodla pfedevs§im na zéklad¢ poznatkl autorti Lagacé a Firzly
(2020), kteti uvadi, Ze osoby maji tendenci odpovidat jinak na otazky tykajici se jich samych a
otazky tykajici se osob cizich. Jevi se tak vhodné&jsi v dotaznicich pouzivat kombinaci obou

typti otazek (Lagacé a Firzly 2017; Lagacé et al. 2020).

Kromé skaly NADS byla pro G€ely vyzkumu zvazovana i Skala WADS (z angl. Workplace
Age Discrimination Scale) (Marchiondo et al. 2016). Jeji vyhodou je skute¢nost, ze zachycuje
individualni zkuSenost respondenta s vékovou diskriminaci v pracovni sféte, a to na zakladé
jakéhokoliv véku. Umoziuje tak vyuZiti jedné Skaly pro métfeni diskriminace viici mladym
zameéstnanciim, zaméstnanclim ve stiednim véku 1 zaméstnanctim star§im (Marchiondo et al.
2016, s. 508). Jelikoz pfedmétem vyzkumu byl piistup ke star§im zaméstnanciim, Skala byla

vyhodnocena jako nevhodna. Oproti NADS navic postrada vétsi mnozstvi validaci.
Postoje ke starSim zaméstnanciim

Dalsim z koncepti, ktery byl ve vyzkumné ¢asti zkoumén, byly postoje respondentli k
zaméstnanciim ve vys$$im véku (50+). Méfeni prob&hlo pomoci Skaly ageismu v organizaénim
kontextu!! (ze $panél. Escala de Ageismo no Contexto Organizacional), zkricené EACO, z
roku 2017 (Franga et al. 2017). Skala obsahuje celkem &trnact poloZek, které jsou rozdélené na
— 1. negativni postoje, které se vyjadiuji predevsim ke kognitivnim a zdravotnim aspektim (v
dotazniku otazky 1-9) a pozitivni postoje (v dotazniku otazky 10-14), slozené ptredevsim z
afektivnich (pocitovych) slozek. Pfi analyze byl néasledovan postup autort Skaly. Otazky

tykajici se negativnich a pozitivnich postoji byly vyhodnocovany oddélené a byla pfidana

10 Vlastni preklad.
" Vlastni preklad.
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vysvétlivka definujici vék mladych a starSich pracovnikl. Jelikoz v ptivodni Skale byli jako
star$i pracovnici oznacovany osoby nad 60 let, bylo toto Cislo snizeno na 50 let, aby 1épe
odpovidalo veékové struktuie organizace a soucasn¢ 1 navazovalo na teoretickou ¢ast prace. Z

metodologickych divodu byla tato vysvétlivka dana i u skaly NADS.

Zvazovanou alternativou byla jesté Skala FSA (The Fraboni Scale of Ageism) (Fraboni et al.
1990) a AAS (Ageism Attitudes Scale) (Yilmaz a Terzioglu 2011). Ob¢ ze skal se nicméné
zabyvaji ageistickémi postoji vic¢i staii a starnuti obecné a nikoliv v kontextu pracoviste.
Zaroven jsou starSi nez vyvinuta EACO, kterd tak muze do urcit¢ miry lépe reflektovat

soucasné podminky a inspirovat se novej$imi zjisténimi k tématu.
Celkova organizacni férovost

Nasledujici ¢asti dotazniku tvofila Skala vnimané celkové férovosti na pracovisti (angl.
Perceived Overall Justice scale, zkracend POJ) od autortt Ambrose a Schminke (2015). Cesky
pieklad skaly byl ptejat z diplomové prace Martina Pocara na téma “SpravedInost a férovost v
pracovnim prostiedi a ndstroje slouzici k jejich méreni” (2021). Skala obsahuje celkem Sest
vyrokul, které umoziuji zachytit jak vlastni zkuSenost s férovosti, tak i obecné hodnoceni
organizace z hlediska férovosti. Dvé z poloZzek jsou reverzné¢ kodované. Zvolend skala
reflektuje diive formulovanou Skalu Organizational Justice Scale (Colquitt a Shaw), kterd
rozliSuje mezi rliznymi typy spravedlnosti, a to procedurélni, distributivni, interpersonalni a
informacni, celkem tak obsahuje 20 vyrokli a je o to vice robustni. Tyka se tak spise
vyhodnoceni, zda organizace néasleduje sebou stanovena pravidla. Mladsi POJ Skala vychazi z
autorti Lind a Colquitt a Shawn, ktefi pozdé&ji uvadi, Ze neni dilezité se zamétovat na jednotlivé
udalosti, ve kterych se (ne)férovost projevila a kdo byl jejim plivodcem, nybrZ na organizace
jako celek. Kde je ale tieba hledat rozdilnosti je skute¢nost, zda se jedna o vlastni zkuSenost

respondenta nebo o celkové hodnoceni organizace (Pocar 2021, s. 44).

V plvodnim znéni $kély respondenti uvadi souhlas s jednotlivymi tvrzenimi od 1 do 7, kde 1
= siln¢ nesouhlasim a 7 = silné souhlasim. Pro lepsi srozumitelnost dotazniku pro respondenty
byly body sjednoceny s ostatnimi Skalami, tedy zredukovény na 5, kde 1 = rozhodné

nesouhlasim a 5 = rozhodné souhlasim.
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4.4 Predstaveni vybrané organizace

V této kapitole bych rada predstavila organizaci a uvedla ditvody, pro¢ jsem se rozhodla prave
pro ni. Vzhledem k pfedmétu vyzkumu, a také na zédkladé¢ domluvy s organizaci, bude
zachovéna anonymita organizace. Udaje jsou proto zobecnény a informace nejsou blize

specifikovany.

Organizace je nadnarodni spolec¢nosti, ktera ptisobi ve vice jak 100 zemich. Oblast piisobnosti
se tyka financnich sluzeb. Vyznamnou soucasti kultury organizace je podpora diverzity a
inkluze na pracovisti, a to jak genderové, etnické, tak 1 pravé vékové, kterou pokryva
opatienimi age managementu. Je jednim ze 73 signataitt Charty diverzity v Ceské republice'?.
Kromé toho se jiz po nékolik let v fadé kazdoro¢né i¢astni soutéze TOP Odpovédna firma'® a

je drzitelem ceny TOP odpovédnd velkd firma, kterd je ud€lovana prvnim dvaceti péti

umisténym firmam.

V pobockach v Ceské republice &ita lehce pres hranici 1000 zaméstnanct. Téch, ktefi se do
studie mohli zapojit (¢eské obCanstvi a zaméstnanecka pozice), bylo ptiblizné 900. Z toho 48
% tvoii muzi a 52 % Zeny. Z vékového hlediska v organizaci pfevazuji zaméstnanci ve véku

3049 let, nasleduje skupina mladSich 29 let a jako posledni zaméstnanci starsi 50 let.

Diivod, pro€ jsem se rozhodla pro vybér této organizace z jinych, kterym age management neni
cizi, je predevsim jeji velikost, ocenéni za ptistup k diverzité na pracovisti a odvétvi. Pracovni
y: v « o . v P ;14 v cen s s .
¢innost vSech zaméstnancii vykazuje prvky duSevni prace'”, coz zajistuje vyssi koherenci
pracovni ¢innosti zamé&stnancl. DuSevni ¢innost zaroven do urc¢ité miry umoziiuje eliminovat
vicendsobné riziko. U manudalnich ¢innosti totiz tradicné byvaji méné zastoupeny v praméru
fyzicky méné zdatné skupiny, typicky se jedné o Zeny, star$i osoby nebo handicapované. Jedna
se se tak o obor, ktery ma potencial zaméstnavat na pracovnim trhu marginalizované skupiny,

napfiiklad praveé osoby starsi 50+.

12 Evropska Charta diverzity je projektem Evropské komise, jehoZ cilem je podpora a zavadéni diverzity,
flexibility a inkluze na pracovni trh v zemich EU. V Ceské republice koordinuje projekt neziskové organizace
BPS — Byznys pro spolec¢nost, kterd u zacastnénych firem dohlizi na spole¢enskou odpovédnost a udrzitelné
podnikani a podporuje je v jejich aktivitaich (Byznys pro spolecnost).

3 TOP odpovédna firma je soutéz, ktera je kazdoro&né poiadana alianci Byznys pro spole¢nost. Jejim cilem je
vytvofit nezavisly zebiicek odpovédného a udrzitelného pfistupu k podnikani a podpofit, ocenit a motivovat tak
organizace, které pozitivné prispivaji spolecnosti a zaméstnanosti.

14 Jako dugevni prace je tradi¢né oznaGovana &innost, které nezahrnuje fyzické, ptipadné manualni, ukony.
Naopak je charakteristickd narokem na duSevni ¢innost (Wrigley 1982).
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Ackoliv vySe uvedené udaje vychazeji zcela z vefejné dostupnych zdrojt, které poskytuji
mnozstvi informaci o kultufe organizace, rozhodla jsem se provést i hloubkovy rozhovor, ktery

umoznil tyto poznatky rozvést do vétSich podrobnosti.

Organizace klade velky diraz na mezigeneracni spolupraci, kterou se snazi podpofit i
pravidlem tykani na pracovisti. Pracovni tymy jsou nastaveny tak, aby vzdy soucasti byli
zaméstnanci raznych vékovych skupin a mohli si vzajemné piedavat zkuSenosti a inspiraci.
Organizace se snazi podpofit zaméstnance flexibiln¢jSimi formami prace, jako jsou zkracené

uvazky nebo prace z domova.

Soucasti strategie organizace je 1 podpora zdravi zprostfedkovanim multisport karty, jogy na
pracovisti a mistnosti pro relax a meditaci. Vyznamnym prvkem je i podpora riznorodosti, a
to co se tyc¢e genderu, véku, etnicity i handicapti. Organizace ma mezinarodni prostiedi a jeji
persondlni strategii je nediskriminovat, a to negativné ani pozitivné. Zde je vhodné proptijéit si
slova HR fteditelky, kterd zaznéla v rozhovoru: ,, ...je pro nds diilezZity férovy pristup ke viem

‘

zaméstnancum... “. ,Férovost” pro organizaci predstavuje piredevS§im rovné pftilezitosti pro
vSechny zaméstnance (a uchazece) nehledé na jejich v tomto kontextu ,,povrchni” vlastnosti,
jako je pravé veék. Stéle si ale zakladad na individudlnim pfistupu ke kazdému zaméstnanci.
Kariérni rast ¢i odmény jsou proto do znacné miry odvozeny z osobnich vysledkl jedinct,
zatimco pfileZitosti, at’ uz se jedna o vzdélavaci aktivity nebo zahrnuti do projektd, které mohou

kariérnimu riistu predchazet, jsou dostupné vSem bez vyjimky.

4.5 Vyzkumny vzorek a jeho vybér

Vyzkumny vzorek zahrnuje celkem 127 respondentli, coz piedstavuje piiblizné 13%
navratnost. Nizka navratnost mohla byt zptisobena jak zvolenou metodou sbéru dat, tak i
samotnym tématem diskriminace, které muze byt pro nckteré respondenty citlivé. Tomuto
tématu se vénuje kapitola 4.9. Etické aspekty vyzkumu. Primérnd doba vypliiovani se
pohybovala kolem 6 — 7 minut a isp&$nost dokonceni dotazniku €inila 94 %. Z celkového poctu
dotazovanych je 48 % muzl a 52 % zen. Veékové skupiny byly zastoupeny nasledovné: mladsi
25 let— 25,5 %, 26-35 let — 47,1 %, 36 — 49 let — 23,5 %, starsi 50 let — 4,2 %. Ve vyzkumném
vzorku byla zastoupena vSechna odd€leni a zaméstnanecké pozice, které jsem nésledné
prekddovala do kategorii vrcholového managementu (4,7 %), stfedniho managementu (19,7

%) a fadovych zaméstnancti (75,6 %). VSechny tyto charakteristiky relativné dobie odpovidaly
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1 charakteristikdm organizace a rozhodla jsem se je proto v rdmci analyzy nevazit. V tabulce €.

1 jsou uvedeny sociodemograficky udaje vyzkumného vzorku a porovnani s cilovou populaci.

Vybér respondentii probihal metodou samovybéru. Samovybér oznacuje zpusob vybéru
respondenttl, ktery je zaloZen Cisté na vlastnim rozhodnuti participanta (Petrusek a kol. 1996,
s. 965). Dobrovoln¢ se tak mohl zucastnit kazdy zaméstnanec, ktery spliioval nésledujici
podminky: zaméstnaneckd pozice a Ceské obCanstvi. U zaméstnanct bez ¢eského obcanstvi by

hrozila jazykova bariéra a odlisné kulturni zazemi, které by mohlo ovliviiovat jejich postoje.

Otazky na druh uvazku a obcanstvi byly uvedeny na zacatku dotazniku jako filtr. Pokud

respondent nesplioval podminky, dotaznik byl automaticky ukoncen.

Tabulka ¢. 1: Sociodemografické udaje respondentii (po ocisténi a transformaci dat).

Proménna Hodnota Cetnosti a podil
respondentii / rozdil oproti
cilové populaci*

Pohlavi Muz 61 (48 %) /0%

Zena 66 (52 %)/ 0 %

Vék Mladsi 25 let 30(25,5%)/-5%

26-35 let 56 (47,1 %)/ +10 %
36-49 let 28 (23,5%)/-2,5%
Starsi 50 let 13 (4,2%)/-2,2%

Statni piislusnost Ceska 111 (87,4 %)

Dvoji (Ceské a jiné) 16 (12,6 %)

Vzdélani Stredoskolské s maturitou 21 (16,5 %)

Vysokoskolské — bakalaisky | 31 (24,4 %)
titul

Vysokoskolské — 75 (59 %)
magistersky nebo doktorsky

titul
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*Porovnani s cilovou populaci uvedeno jen u pohlavi a véku respondenta.

Tabulka & 2: Udaje respondentii ve vztahu k organizaci (po ocistént a transformaci dat).

Proménna Hodnota Cetnosti a podil
respondentii
Pozice Radovy zaméstnanec 96 (75,6 %)

Stfedni management

25 (19,7 %)

Vrcholovy management

6 (4,7 %)

Druh avazku

DPP/DPC

16 (12,6 %)

Zkraceny tvazek

21(16,5 %)

HPP 90 (70,9 %)
Oddéleni* 1 46 (36,2 %)
2 34 (26,8 %)
3 10 (15,7 %)
4 27 (21,3 %)
Délka tivazku Méné nez 3 mésice 10 (7,6 %)
3 mésice — 1 rok 33 (26 %)

2-3 roky 29 (22,8 %)
4-10 let 39 (30,7 %)
11-20 let 6 (4,7 %)
Vice nez 20 let 10 (7,9 %)

*Pro zachovani anonymity organizace nejsou uvedeny nazvy konkrétnich oddéleni.
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4.6 Sbér dat

Pfed samotnym sbérem dat probé&hla pilotdaz s deseti osobami, z ¢ehoz dvé byly pfimo
zameéstnanci vybrané organizace. Na zdklad¢ pilotaze byly upraveny predevSim vyroky v
nc¢kterych skalach. Pilotdz pomohla upfesnit formulace otazek, aby byly co nejvice
srozumitelné. Napiiklad u otadzky ¢. 5 (v ptiloze ¢. 1: Vzor dotazniku), kde byl respondent
dotazan, aby pftiradil body jednotlivym vékovym skupinam dle toho, do jaké miry reprezentu;i
veék osob, se kterymi je denné€ v ramci prace v kontaktu. Do otdzky byla doplnéna vysvétlivka

pod Carou, kterd je uvedena v dotazniku.

Sbér dat probihal v prvni poloviné dubna 2022. Dotaznik byl zaslan kontaktni osobé z
organizace, kterd jej nasledné pfidala do novinek na internetové nasténce organizace, ke které

ma zameéstnanec pristup hned po otevieni webového prohlizece na firemnim zatizeni.

4.7 Eticke aspekty vyzkumu

Téma diskriminace ptedstavuje dosti citlivé a eticky problematické téma. Pro respondenta
mize byt nepiijemné na otazky odpovidat v pfipadé, ze ma s diskriminaci vlastni zkuSenost.
Otazky mohou vyvolavat nepiijemné vzpominky. Na druhé strané mize mit respondent urcity
strach ze ,,sankci” ze strany organizace, pokud je sam ter¢em diskriminace nebo se s ni setkal
ve svém okoli. To miiZze ovlivnit i jeho upfimnost v odpovédich. Ackoliv neni mozné tyto
aspekty zcela eliminovat, pokusila jsem se alesponi o jejich ¢astecnou reflexi v souladu s
Mezindrodnim kodexem ICC/ESOMAR pro vyzkum trhu, vyzkum vefejného minéni,

sociologicky vyzkum a datovou analytiku (2016).

Dotaznik byl anonymni a data byla sbirdana externim dotaznikovym nastrojem, aby nebyla
pfimo pfistupnd zaméstnavateli. V tvodu dotazniku byl respondent upozornén, co je naplni
dotazniku, kolik ¢asu jeho vyplnéni zabere a jakym zplisobem budou jeho data zpracovana.
Respondent byl zaroven informovan, ze jeho Ucast je zcela dobrovolna a vypliiovani mtize

kdykoliv opustit.

Eticka stranka vyzkumu byla zvaZena i ve vztahu ke zkoumané organizaci. Povaha téchto dat
muze byt citlivé povahy a pro vétsi spolecnost rizikova ve vztahu k vefejnosti a konkurenci. Z
tohoto diivodu jsem se snazila organizaci v rdmci moznosti co mozna nejvice anonymizovat.

Neuvadim proto pfesné charakteristiky cilové populace (zaméstnanct organizace s Ceskym
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obCanstvim) ani detailni informace o organizaci. Zaméstnanecké pozice byly v ramci analyzy

slouc¢eny dle urovni managementu a konkrétni oddéleni anonymizovana.

5 Analyza dat

Analyza dat byla provedena ve statistickém softwaru IBM SPSS Statistics 25. V prvni fadé
byla data pfevedena z vyzkumného instrumentu do pozadované podoby a pfipravena k analyze.
Nasledné¢ probehlo testovani likertovych skal vyuzitych v dotazniku pomoci Cronbachovo alfa
a redukce poctu promeénnych exploracni faktorovou analyzou. Ze skal byly nasledné vytvoreny

nové proménné.

Po upravé dat a otestovani méticich nastroji byly vytvoreny kontingen¢ni tabulky, deskriptivni
statistiky a frekvencni tabulky popisujici vyzkumny vzorek, které byly prevedeny do tabulek
¢. 1 a €. 2 uvedenych vyse (kapitola 4.7.). Poté jiz nasledovalo samotné testovani hypotéz. Pro
zjisténi souvislosti mezi proménnymi byly pouZzity parové korelace, konkrétné Pearsonlv
korelacni koeficient. U kazdé otdzky byla soucasné provedena regresni analyza, jejimz cilem
bylo odhalit, zda zkoumané koncepty nezavisi na n¢které z dalsich sledovanych proménnych.
Jelikoz nékteré ze sledovanych proménnych jsou kategoridlni povahy, byly pitekodovany na

dichotomické proménné (dummy variables).

Ackoliv jsou uvedené metody analyzy typicky pouzivany pro kardindlni a normalné rozlozena
data a likertovy Skaly, které jsem v dotazniku pouzivala, byvaji vétSinou analyzovany jako
ordinalni data, rozhodla jsem se se Skdlami pracovat jako s kardinadlnimi daty. Autofi Wu a
Leung (2017, s. 527) argumentuji, Ze pokud jsou body na likertové Skale zvySeny alespoil na
11, je moZné se Skalou pracovat jako s kardinalni. Jelikoz u vSech $kal vysSlo minimalné 18
vyslednych skore (priméry hodnoceni respondentli ze sectenych poloZek), rozhodla jsem se
vyuzit metody pro kardindlni data. Divodem je pfedevsim, Ze pfi pouziti jinych procedur by
vysledky byly ochuzené o detailn&jsi méteni (Wu a Leung 2017, s. 527). Pro jistotu bylo
provedeno testovani hlavnich hypotéz 1 alternativni metodou, tedy pomoci neparametrickych
t-testl (Mann-Whitneyho U a Kruskal-Wallistiv test) pro ovéfeni hypotéz o shod¢ mediand.
Pro zjisténi souvislosti mezi proménnymi byly pouZity parové korelace, konkrétné Kendallovo
tau, které se pouziva pro kratké ordinalni skaly. V tomto ptipad¢ tak byla vysledna skore $kal
ptekodovéana na kvintily a bylo s nimi nakladéno jako s kratkymi ordindlnimi Skalami bez
normalniho rozlozeni. Tento zpusob nicméné vedl ke stejnym zavérim, a proto neni ve

vysledné praci zahrnut.
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Béhem cel¢ analyzy jsem pracovala s pfedem stanovenou hladinou vyznamnosti 5 % (v

tabulkach oznaCovano jako signifikance).

5.1 Priprava a transformace dat

Pfed zahdjenim samotné analyzy byla data zkontrolovana pro mozné chybé&jici polozky.
Ackoliv jsem plvodné zamyslela data zvazit dle pohlavi a véku, aby byla co nejvice
reprezentativni pro danou cilovou populaci, data jsem se nakonec rozhodla nevazit. Diivodem
je predev§im snaha anonymizovat organizaci a soucasn¢ absence piesného poctu a
charakteristiky respondentt, jez se do studie mohli zapojit. Tedy osob bez ¢eského obCanstvi.
Data byla jen porovnana z pohledu genderu a véku, aby zastoupeni pfiblizné odpovidalo

rozlozeni v organizaci.

Jelikoz ne vsechny kategorie proménnych mély dostatecné zastoupeni, byly prekdédované do
niz§tho poctu kategorii. Konkrétné se jednalo o vzdé€lani, pozici respondenta a statni
ptislusnost. U polozek ¢. 2 a &. 6 Skaly vnimané celkové férovosti na pracovisti (POJ) bylo

provedeno reverzni kédovani (opét k nalezeni v ptiloze ¢. 1: Vzor dotazniku).

Nasledné zacala prace se tiemi, respektive ¢tyfmi likertovymi Skalami. Jak jiz bylo zminéno v
metodologické casti, Skéala postoji ke star§Sim pracovnikiim (EACO) ma dvé dimenze —

pozitivni a negativni postoje. Analyza tak byla provedena vzdy zvlast’ s kazdou z dimenzi.

Ze vSech §kal byly nejprve odstranény krajni hodnoty 0 = ,, Neumim vybrat”. Do analyzy tedy
byli zahrnuti vSichni respondenti, kteti odpovédéli alespoii na jednu z polozek jinou hodnotou
nez nulou. Jiné zdznamy dat nebylo tfeba odstranovat, jelikoz dotaznik diky filtru pfedem
vyloucil nevhodné respondenty. Poté byla ovétena vnitini konzistence pomoci Cronbachovo
alfa. S vyjimkou skaly pozitivnich postoji ke star§Sim pracovnikiim (EACO) vSechny pouzité
Skaly vykazaly hodnotu v rozmezi 0,7 — 0,9. Doporu¢enou hodnotou u sebeposuzovacich Skal
je alespont 0,6 a u screeningovych alesponi 0,8 (Nunnally a Bernstein 1994), uvedené Skaly
proto prokézaly dostatenou wvnitini konzistenci. Korelaéni matice zarovenn potvrdila

dostate¢nou tésnost korelaci jednotlivych polozek.

Na zékladé vystupu tabulky Cronbachovo alfa po odstranéni poloZky (z angl. Cronbach's Alpha
if Item Deleted, vystup v pfiloh4ch pod €. 8) jsem se rozhodla pro odstranéni jedné z polozek,
kterd je v tabulce €. 3 pfiloZené niZe oznaCena hvézdickou. Diky tomuto kroku vzrostlo

Crobachovo alfa na 0,575. Ackoliv se stale zdaleka nejedna o idedlni hodnotu, dalsi polozka
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nebyla odstraiiovana, jelikoz by Cronbachovo alfa vzrostlo nepatrné a §kala by byla v dasledku
jen o tiech vyrocich. Analyza tak byla provedena s touto verzi s jistou rezervou. Podrobné

statistiky jednotlivych vyroki Skély jsou k nahlédnuti v pfilozené tabulce €. 3.

Za ucelem redukce poctu proménnych byla také provedena exploraéni faktorova analyza. Na
zéklad¢ vysledka ale nebylo rozhodnuto o vyfazeni zadné z polozek nebo rozdéleni skal do
vice faktorti. Jednotlivé hodnoty likertovych $kal byly nasledné¢ v SPSS pievedeny do
samostatnych proménnych: 1. Vékova diskriminace zaméstnancii ve vySSim véku na
pracovisti; 2. Negativni postoje k zaméstnancim ve vyS$im véku; 3. Pozitivni postoje k

zaméstnanciim ve vys§im veéku; 4. Celkova férovost organizace.

Tabulka ¢. 3: Statistiky jednotlivych polozek skaly pozitivnich postojit k zaméstnancum ve
vys$sim veku (EACO).

Hodnota Primér Smérodatna | Sikmost Spicatost N (pocet
odchylka odpovedi)

Starsi 3,31 1,133 -0,568 -0,474 119
zameéstnanci
jsou
vytrvalejsi
nez mladsi
zameéstnanci.

Starsi 2,84 0,978 0,219 -0,320 118
zameéstnanci
jsou vice
oddani praci
nez mladsi

zameéstnanci.
k

Obecné 3,80 0,933 -1,024 1,278 122
feceno, starsi
zameéstnanci
jsou vice
znali ohledné
prace.

Starsi 3,45 0,868 -0,470 -0,014 120
zamgstnanci
1épe zvladaji
pracovni
stres a
pracovni
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natlak nez
mladsi
zameéstnanci.

Starsi 3,39 0,896 -0,375 0,340 122
zameéstnanci
dokazi Iépe
resit
problémy
nez mladsi
zaméstnanci.

*Polozka byla ze skaly odstranéna na zaklade vysledkii testu Cronbach's Alpha if Item Deleted.

Tabulka ¢. 4: Vysledky overeni vnitini konzistence Skal pomoci Cronbachovo alfa.

Skala Cronbachovo alfa

Veékova diskriminace zaméstnancu ve 0,849
vys$$im veéku na pracovisti (NADS)

Pozitivni postoje k zaméstnanciim ve vyssim | 0,572

véku (EACO)

Negativni postoje k zaméestnanclim ve 0,853
vyssim veku (EACO)

Skala vnimané celkové férovosti na 0,894

pracovisti (POJ)

5.2 Vysledky a jejich interpretace

Otazka ¢. 1: Do jaké miry je pristup k zaméstnancim ve vy$Sim véku na pracovisti
individualni zaleZitosti zaméstnanci a do jaké miry se jedna o prvek organizacni kultury

organizace?

V teoretické Casti jsem uvedla, ze kazda organizace ma svou specifickou organiza¢ni kulturu.
Tato kultura miZze byt ovlivnéna hned nékolika proménnymi, které by mozna pro tc¢ely tohoto
vyzkumu bylo piihodné rozdé¢lit do dvou kategorii: ryze organizacni, jako je zakladatel nebo
fizeni firmy (napf. centralni nastaveni vSech pobocek u nadnarodnich spolecnosti) a ryze
individualni, které jsou formovany hodnotami zaméstnancii nebo jejich vzdélanim (Lukasova

2010).
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Vysledky studii zaroven indikuji, Ze age management, ktery je i soucasti kultury dané
organizace, mize mit pozitivni vliv na postoje zaméstnancti vici starSim pracovnikiim
(Cimbélnikova et al. 2012, s. 101-102). Urcité prvky organizac¢ni kultury tedy mohou

ovliviiovat i nazory a postoje zaméstnancii.

Jak jiz vyplyva z téchto poznatkli, organizacni kultura a aktéfi v ni figurujici na sob& nejsou
nezavisli a do urcité miry se vzdjemn¢ ovliviiuji. Nebylo by proto ziejmé vhodné predpokladat,
7e je pristup na pracovisti dan bud’ organizaci, nebo jedinci. V rdmci vyzkumu jsem se proto
zaméftila na to, co je uréujicim prvkem (prvky) ptistupu ke starSim zaméstnancim na pracovisti
organizace. Za timto Ucelem jsem si stanovila hlavni vyzkumnou otdzku: ,, Do jaké miry je
pristup k zaméstnanciim ve vyssim véku na pracovisti individudlni zdleZitosti zaméstnancii a do

Jjaké miry se jednd o prvek organizacni kultury organizace? ”

Na zéklad¢ hloubkového rozhovoru jsme se dozveédéli, Ze je pro organizaci dulezity férovy
ptistup k zamé&stnanciim. Férovost v pojeti organizace znamena, ze kazdy ze zaméstnancli ma
pravo na stejné prilezitosti, a to nehled¢ na svilj vek nebo napiiklad gender. Organizace se dale
snazi byt oporou pro zaméstnance ve vSech zivotnich etapach. Toho dosahuje skrze podporu
zdravi nebo flexibilnimi formami prace. Zaroven si zakladd na mezigeneracni spolupraci a
Skoleni v oblasti pozitivniho pfijimani starnuti. V kombinaci s 0daji, jako je Gcast a ocenéni
organizace v cen¢ TOP Odpovédnd firma, mame velmi dobry pfedpoklad, Ze organizace ke
star$im zaméstnanctim pfistupuje velmi dobie a tato skupina se tak na pracovisti nesetkava
(nebo alespont minimalng) s diskriminaci. To, jak je ale skutecné v organizaci ke starSim
pracovnikiim pfistupovano, je v této fazi spiSe na trovni spekulaci, a¢ maji dobré kofeny. Za
timto ucel proto byla formulovana vyzkumna otdzka, ktera rozviji hlavni vyzkumnou otazku:

Jaky je pristup k zaméstnancum ve vyssim véku ve vybrané organizaci?”

Stale ale zGstava otazkou, zda kultura vybrané organizace, a tedy 1 jeji pfistup ke starSim
zamé&stnanciim je zavisly na jedincich, kteti zde pracuji a jedna se tak o individudlni zaleZitost
zamé&stnancl, nebo zda je to spiSe samotnd organizacni kultura, nastavena do urcité miry
nezavisle na zaméstnancich (napiiklad zakladatelem, fizenim organizace nebo podléha
centralnimu nastaveni v§ech pobocek), ktera své zaméstnance do €asti tvaruje v jejich ndzorech
a postojich a je tak hlavnim hybatelem pfistupu ke star§im zaméstnancim na pracovisti. Aby
bylo moZné na tuto otdzku odpovédét, byla formulovana dalsi dopliujici vyzkumna otézka:

wJaké jsou postoje zaméstnancu k zaméstnancum ve vyssim véku? ”.
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Jednim z dalSich postupti, jak je mozné odpoveédét na prvni vyzkumnou otazku, je zjistit, zda
doba stravena v zaméstnani v organizaci souvisi s postoji zaméstnancii. Organizace totiz porada
rizna Skoleni zamétfend na pozitivni pristup ke starnuti, je ve€kové rozmanita a podporuje
mezigeneracni spolupréci, coz, jak bylo uvedeno v kapitole 3.1., miize mit pozitivni dopad na
postoje vuci starSim zaméstnanctim (Burnes et al. 2019, Cimbalnikova et al. 2012, s. 101-102).
Predmétem analyzy tak bylo v neposledni fad¢ zjistit, zda: ,, Souvisi délka pracovniho uvazku

zaméstnance v organizaci s jeho postoji k zaméstnanciim ve vyssim veku? ”
Otazka €. 1a: Jaky je pristup k zaméstnanciim ve vy$Sim véku ve vybrané organizaci?

Hypotéza €. 1a: Zaméstnanci celkové hodnoti pracovisté spiSe jako vékové

nediskriminujici vii¢i starSim zaméstnancim.

Pro zodpovézeni vyzkumné otdzky bylo zjisténo celkové skore likertovy skaly NADS, kde 1 =
., rozhodné nesouhlasim” — 5 = | rozhodné souhlasim”. Cim nizsi skére, tim je ptistup ke

star§im zaméstnanctim lepsi, respektive nejsou v o€ich respondenta teréem diskriminace.

Z tabulky €. 5 je patrné, Ze respondenti v priuméru hodnoti organizaci spiSe jako vékove
nediskriminujici (pramér 1,8961 a median 1,8; n=120, 7 respondentd nedokazalo odpovedét).

Timto se nam potvrdil ptedpoklad i prvni hypotéza.

Tabulka ¢. 5: Statistiky hodnoceni vékové diskriminace zaméstnancii ve vysSsim véku na

pracovisti (NADS).

Primér |Median |Smérodatn | Sikmost | Strmost | Minimum | Maximu | N (pocet
a odchylka m odpovédi)

1,8961 1,8000 0,80854 0,912 0,260 1,00 4,33 120

Vysledné skore je soucasné nizsi nez v jinych adaptacich skaly NADS v zahranic¢i. Naptiklad
Span¢lskd adaptace na zaméstnancich ve véku 55-67 let ve zdravotnictvi (n=209): primér 2,37
a smér. odchylka 1,07 (Carral a Alcover 2019). Stejné tak se jedna o dobré skore v porovnani
s vysledky autorti Skdly (Furunes a Mykletun 2009), kteti Skalu vyvijeli na ucitelich ze
zakladnich a stfednich $kol v Norsku, Svédsku a Finsku (n=1001, praimér 2,13, median 2, smér.
odchylka 0,87). A¢ se jedna o lepsi vysledek, srovnéni je tfeba brat s rezervou. Studie byly
provedeny na jiném vzorku, oboru, v jiné zemi i na jinych v€kovych skupinach. Zaroven

nemame udaje o organizacni kultufe organizaci, kde byli respondenti zamé€stnani, ani o
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charakteristikach respondentil, jako jsou prave jejich postoje. Zdravotnictvi a Skolstvi jsou sice
obory, které sdruzuji opét osoby s vyssim vzdélanim, pro které je charakteristicka nizs$i mira
negativnich postoji (Lukasova 2010) (a v dasledku i nizS$i mira diskriminace), stale ale

hovotime o odlisnych kulturnich kontextech.

Pfesto ndm toto porovnani umoznuje potvrdit vstupni ocekavani, Ze v organizaci, jejiz
vyznamnym prvkem je podpora vékové diverzity na pracovisti, mizeme ocekavat i pozitivni
ptistup ke star§Sim ve€kovym skupindm, a to mozna i pozitivnéjsi nez u jinych organizaci, které
se timto tématem nezabyvaji. Tento zavér by nicméné ziejmé vyzadoval srovnani s

organizacemi, které se na podporu diverzity a age management nezamétuji.
Otazka €. 3: Jaké dalsi ze sledovanych proménnych souvisi se zkoumanymi koncepty?

Abychom Iépe porozuméli tomu, zda na percepci diskriminace starSich pracovnikii na
pracovisti nema vliv nékterd z dalSich sledovanych proménnych, byla provedena regresni
analyza pro proménné: ve€k, pohlavi (dichotomickd proménnd), statni ptislusnost
(dichotomickd proménna), vlastni zkusSenost s diskriminaci (dichotomicka), délka uvazku a
vekoveé prostiedi (denni kontakt s pracovniky nad 50 let v rdmci prace na Skdle od 0 az 10) a
odd¢leni. Kategorialni proménné (nominalni 1 ordinalni proménné, pfedevsim kratké ordinalni
Skaly), jako je naptiklad pravé oddéleni, byly pro ucel regresni analyzy pifevedeny na

dichotomické proménné (dummy variables).

Testy prokdzaly statisticky vyznamnou zavislost hodnoceni Skaly NADS na dvou proménnych,
konkrétné s druhem tvazku (sig. 0,033) a vlastni zkuSenosti s diskriminaci na pracovisti (sig.

0,003).

Tabulka ¢. 6 ukazuje, ze s kazdym ,,stupném” uvazku se zvySuje pozitivni hodnoceni tykajici
se pristupu ke star§im zaméstnancim na pracovisti (koeficient -0,252). Mtzeme tak sledovat
jisty vztah mezi provazanosti s organizaci a jejim hodnocenim pfistupu ke starSim

zameéstnancum.

Vysvétleni miize byt hned n&kolik. V prvni fadé jsou mezi DPP/DPC typicky osoby mladsi 25
let, ktefi, jak ukazuje tabulka ¢. 7 niZe, hodnotily v priméru vy$simi hodnotami. Pracovisté
tedy povazovaly za vice diskriminujici. To mize byt zplisobeno i1 absenci benefitt, které (dle
vstupnich informaci z organizace) dosud osoby zamé&stnané na dohody témé&f nemaji, ac se to

v soucasnosti méni. Méné vyhod ze strany zaméstnavatele tak mohou respondenti piikladat

39


https://www.zotero.org/google-docs/?sqcURT

svému veéku a ve vysledku vnimat organizaci jako diskrimina¢ni vici typicky
marginalizovanym vékovym skupinam, jako je pravé i stafi. VIiv mize mit také mensi kontakt
s organizaci. SpiSe nez aby respondenti popisovali vlastni zkusenost, mohou odhadovat. Jistym
problémem muze byt i ,,navodnost” otazek, kterd, i vzhledem k formulovanému tématu a cili
dotazniku, mtize navadét respondenty k urCité odpovédi. Toto riziko bylo nicméné brano v
potaz pii fazi konstrukce vyzkumného néstroje a byla i proto do dotazniku vloZena otazka na
vlastni zkuSenost respondenta s diskriminaci. Jelikoz ostatni v€kové skupiny hodnotily
pracovisté pozitivnéji, mizeme se piiklanét spiSe k interpretaci, ze se nejednd o navodnost
otazek, nybrz spiSe o typ pracovniho Uvazku, ktery je charakteristicky mensim mnozstvim
benefiti a mensiho kontaktu s organizaci. Vliv miize mit i vy$$i zastoupeni osob na DPP/DPC,

které uvedly vlastni zkusenost s diskriminaci. Na to se zamétuje nasledujici odstavec.

Tabulka ¢. 6: Vysledky regresni analyzy pro druh uvazku, vlastni zkuSenost s diskriminaci a

hodnoceni veékove diskriminace starsich zaméstnancii na pracovisti (Skala NADS).

Proménna Koeficient (smér. Stand. koeficient Sig. (2-tailed)
odchylka)

Druh dvazku -0,252 (0,117) -0,216 0,033*
0,303 (0,098) 0,285 0,003**

Vlastni zkuSenost s
diskriminaci

* Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,05.

**Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,01.

Dalsi sledovana proménna, u které byl prokazéan vliv na hodnoceni vékové diskriminace vuci

starSim pracovniklim na pracovisti, byla vlastni zkuSenost s diskriminaci.

Z celkového poctu respondentli (n=127) uvedlo vlastni zkuSenost s vékovou diskriminaci 30
osob, tedy necelych 24 %. Z toho ptfesné 16 bylo zen a 14 muzl. Nejvyssi pocet projevi, se
kterymi respondent uvedl vlastni zkuSenost, byly 3 (z celkového poctu 10, z toho 5 za mladi a
5 za stéfi). Celkem 24 respondenti uvedlo, Ze byli diskriminovani, protoZe jsou mladi, a 6 kvili
svému vysSimu veéku. Respondenti se zkuSenosti diskriminace kviili svému mladi se nachazeji
ve vékovych skupinach mladsi 25 let a 26-35 let. U zaméstnanct ve veéku 26-35 let je Cetnost

vys$$i, coz muze byt zpisobeno celkové vEétSim zastoupenim této skupiny ve vyzkumném
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vzorku i1 v organizaci. Naopak respondenti se zkuSenosti s diskriminaci kviili svému vyS§imu

veéku se nachazi ve skupiné 26-35 let, dale 36-49 let a starsi 50 let.

Regresni analyza, jejiz vysledky byly k vidéni v tabulce €. 6, nam ukazuje, Ze ¢im vice uvedl

respondent situaci, ve kterych se setkal s diskriminaci, tim vice hodnotil organizaci jako

diskriminujici vaci starSim zameéstnancim. Zajimavosti je, ze se vétSinou jedna o mladé

zameéstnance.

Jednim z argumentd, a zde se budu védomé opakovat, by mohla byt skutecnost, Ze osoby s

vlastni zkuSenosti mohou organizaci vnimat jako vékové diskriminujici vii¢i vékem ohrozenym

skupinam v protikladu s ,,produktivni” stfedné starou skupinu.

Tabulka ¢. 7: Cetnostni tabulka pro viastni zkuSenost s diskriminact na pracovisti dle véku

respondenta.
Vékova skupina Ma zkuSenost Nema zkuSenost N (pocet odpovédi)
Mladsi 25 let 11 19 127
26-35 let 16 40
36-49 let 1 27
Starsi 50 let 2 11
Celkem 30 97
Z toho DPP/DPC 9 7 16
Z toho zkraceny 3 18 21
uvazek
Z toho HPP 30 97 90
Tabulka ¢. 8: Cetnostni tabulka pro druh tivazku dle véku respondenta.
Vékova DPP/DPC ZKraceny HPP N (pocet
skupina uvazek odpovedi)
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Mladsi 25 let 14 5 11 127
26-35 let 2 2 52

36-49 let 0 8 20

Starsi 50 let 0 6 7

Celkem 16 21 90

Jinou perspektivu poskytuje otdzka zaméfena na vlastni zkuSenost respondenta s vékovou
diskriminaci na pracovisti (Cetnosti odpovédi jako piiloha €. 10). Nejcastéj$im, s ¢im se
respondenti setkali z projevii, bylo €. 5: “Bylo se mnou zachdzeno s mensim respektem, protoze

jsem mlady.” a €. 4 “Nebyl mi prirazen pracovni ukol, protoze jsem stary”.

To nas privadi opét k Vidovicové, kterd uvadi, ze opatieni (v jejim pojeti na Grovni statu)
nevedou k zamezeni diskriminace, ale k jejimu pfevedeni do skrytych forem (Vidovic¢ova
2007). Na zaklad¢ toho bychom snad mohli vést analogii, Ze opatfeni na stran¢ organizace
(jelikoz vyznamnym prvkem organizacni kultury jsou pravé opatfeni podporujici diverzitu a
inkluzi) opét eliminuji explicitni projevy ageismu, které jsou snadnéji regulované pravidly a
kontrolovatelné, napt. v podobé systémil povySeni, ale neodstranila zcela lidskou slozku. Zda
se tak, Ze pristup ke star§im zaméstnanclim je v organizacnich pravidlech skute¢né nastaven

rovnostaisky.

KdyzZ se podivame 1 na dalsi otazky tykajici se vlastni zkuSenosti s vékovou diskriminaci,
nékteré jsou do urcité miry ovlivnitelné jak nastavenim organizace, tak individudlnimi
rozhodnutimi nadfizenych. PovySeni ¢i pfifazovani pracovnich ukold je stile v rukou
nadfizeného a jeho osobniho tsudku, ackoliv mé organizace nastavena urcita pravidla. Naopak
zahrnuti do vzdé€lavaci aktivity nebo ziskani nového pracovniho vybaveni, které byly také
soucasti dotazniku, je tém¢ft stoprocentné nastavené centralné organizaci a maji k nému pfistup
vSichni nehledé¢ na vék. Je to tedy jiz zmiflovana rovnost v piileZitostech. Jedna se zaroven o
vyroky, u kterych bylo nejméné odpovédi. Naopak povyseni je spiSe zalezitosti individualni, a
to jak vykonu zamé&stnance, tak rozhodnuti vedoucich pracovniki, do kterého se mlize promitat
1 jejich hodnotové a postojové nastaveni. V tomto piipadé se tak zda byt ptistup ke starSim
zamé&stnancim, ktery, jak potvrdila analyza, je spiSe pozitivni, prvkem organizacni kultury.

Naopak negativni pfistup je do zna¢né miry ovlivnén jedinci.
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Je celkem prekvapujici, ze analyza dat neprokazala ani souvislost, ani statisticky vyznamny
rozdil mezi vékovymi skupinami a jejich hodnocenim diskriminace star§ich zaméstnanct na
pracovisti. Mohli bychom snad piedpokladat, Ze star$i zaméstnanci budou situaci hodnotit
hifte, jelikoz jsou soucasné skupinou, které by se tato diskriminace mohla potencidlné tykat.
Hodnoti tak nejen na zéklad¢€ toho, zda byli ptitomni, kdyz kolega ¢i kolegyn¢ byli v n¢jaké
situaci terCem veékové diskriminace, nebo se o diskriminaci doslechli. Naopak mohou do

odpovédi promitat i vlastni zkuSenost.

Z tabulky ¢. 9. mizeme vycist, Ze pfistup ke starSim zaméstnancim na pracovisti hodnoti
nejhtife nejmladsi respondenti, naopak nejptiznivéji kategorie 26-35 let. Zaméstnanci starsi 50
let také hodnoti situaci velmi pozitivné. Jedna se tak o relativné nec¢ekané vysledky. Jednou z
moznych interpretaci by mohlo byt, Ze zatimco star§i zaméstnanci vychazi z vlastni zkusenosti,
nejmladsi respondenti spiSe odhaduji. Jedna se totiz soucasné o skupinu, kterd je v organizaci
nejkrat$i dobu. Zarovei mé i nejvyssi Getnost ivazkii na DPP/DPC, a tak mé s organizaci i
nejméné kontaktu, jak bylo uvedeno jiz v predchozich fadcich. Skutecnost, Ze respondenti
starSi 50 let hodnoti vlastni situaci v organizaci takto pozitivn€, nam do jisté miry znovu
potvrzuje prvni hypotézu, ze organizace opravdu starS$i zaméstnance nediskriminuje, a ze
vysledek nebyl zkresleny vypovéd’'mi mladSich zaméstnancii. Musime piesto vzit v potaz jisty
limit, kterym je nizké zastoupeni vékové kategorie 50+ ve vyzkumného vzorku. Problematicka
miize byt i vy$si pozice, kterou star$i zaméstnanci typicky zaujimaji. Cetnostni tabulka pozice

dle v€ku respondenta je k nahlédnuti v ptiloze €. 14.

Tabulka ¢. 9: Statistiky hodnoceni vékové diskriminace zaméstnancii ve vyssim veku na
pracovisti (NADS) podle véku respondenta.

Vék Primér Median Smérodat | Sikmost Spicatost | N (=112)
:)lgchylka

Mladsi 25 | 2,1247 2,0000 0,80720 0,762 0,054 27

let

26-35 let 1,6865 1,6667 0,69439 1,037 0,758 53

36-49 let | 2,0290 1,8000 0,92343 0,886 0,214 27

Starsi 50 2,0000 1,8000 0,87813 0,744 -0,550 13

let
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Otazka ¢. 1b: Jaké jsou postoje zaméstnancu k zaméstnanciim ve vys$im véku?

Hypotéza €. 1b: Postoje zaméstnanca vici zaméstnancim ve vys$Sim véku jsou spise

pozitivni.

Pozitivni postoje ke stafi a star§Sim zaméstnancim predstavuji dle Cimbalnikové (2012) a
napfiklad i [lmarinena (2006) jeden ze zakladnich pilifa age managementu. Jelikoz organizace
pracuje s prvky age managementu, dalSim cilem vyzkumu bylo zjistit, zda je piedpoklad
pozitivnich postoji skutecné splnén a zda tedy postoje zaméstnanci nejsou v rozporu s
nastavenim organizace. Pokud by tomu tak nebylo, a jelikoz jiz mame z analyzy informaci, ze
na pracovisti star$i zaméstnanci skuteéné nejsou teréem diskriminace, mohl by nesoulad
postoji zaméstnanci s nastavenim organizace vyvolavat pocit, Ze organizace neni ,,férova”.

Touto hypotézou se zabyvam na konci analyzy.

Pro vyhodnoceni postojii ke star§im zaméstnanclim byl zvolen stejny postup jako u prvni
hypotézy. Postojova skala EACO je rozdélena na dvé dimenze. Prvni skupina vyroki vyjadiuje
negativni postoje vici star§Sim pracovnikiim, zatimco druhd sada postoje pozitivni. Orientace

Skal je opét 1 =, rozhodné nesouhlasim” — 5 = ,,rozhodné souhlasim”.

Respondenti primérné hodnotili na Skale pozitivnich postojit hodnotou piiblizné 2,2. Tedy
mezi 2 (,,spiSe nesouhlas”) a 3 (,,ani souhlas, ani nesouhlas”). Zaméstnanci tak spiSe nemaji
negativni postoje vici starSim zaméstnancim. Naopak primémé hodnoceni tykajici se
pozitivnich postoji ¢ini ptiblizné 3,4, coz odpovida stfedu mezi hodnotami 3 (,, ani souhlas,
ani nesouhlas’) a 4 (,,spise souhlasim’). Zaméstnanci jsou tak naladéni spiSe pozitivné vici

pracovnikiim ve vys$§im véku.

V pfipad¢ této organizaci je tak skutecné splnén ptfedpoklad pozitivnich postoji jakoZzto
stavebniho pilife age managementu. Soucasné se jedna o individudlni predispozici na strané
zaméstnanct, kterd umoziuje implementaci age managementovych opatteni a urcuje tak 1 do

Jjisté miry pfistup ke star§im zaméstnanctim, a i konkrétni kulturu organizace.

Tabulka ¢. 10: Pozitivni a negativni postoje zaméstnancii Viici starsim pracovnikiim.

Proménna Pramér | Median | Smérodatna | Sikmost | Strmost | Min. Max. | N
odchylka
Pozitivni 3,3618 3,4000 ]0,46125 -0,014 0,276 2,20 4,80 123
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postoje k
zaméstnancim
ve vysSim véku
(EACO)

Negativni 2,1702 2,2000 | 0,70996 0,032 -0,747 1,00 4,00
postoje k
zamestnancim
ve vyssim véku
(EACO)

123

Otazka €. 1c: Souvisi délka pracovniho ivazku zaméstnance v organizaci s jeho postoji k

zaméstnancim ve vys$§im véku?

4

Hypotéza ¢. 1c: Cim déle je zaméstnanec zaméstnan v organizaci, tim pozitivnéjsi jsou

jeho postoje vii€i star§im zaméstnancim.

Autofi Burnes ¢i Cimbalnikova uvadi, ze opatfeni age managementu, naptiklad efektivné
organizovana diverzita na pracovisti ¢i mezigeneracni spoluprace, mohou mit v dlouhodobém
horizontu pozitivni vliv na postoje zaméstnancti ke starSim kolegim (Burnes et al. 2019,
Cimbalnikova et al. 2012, s. 101-102). Abychom proto zjistili, zda postoje zaméstnancii, které
se v pfedchozi analyze prokdzaly byt velmi pozitivni, souvisi (¢i dokonce do ur€ité miry zavisi)
na organizacni kultufe, byly provedeny parové korelace, konkrétné¢ Pearsoniv korelacni

koeficient.

Délka tvazku v organizaci souvisi s postoji, negativnimi i pozitivnimi, ke starSim
pracovnikiim, coz indikuje korelacni koeficient (-0,186 a 0,245). Jelikoz ale délka zaméstnani
typicky souvisi 1 s vékem respondenta, ktery, jak zminuji naptiklad Van Dalen et al (2010),
ovliviiyje 1 jeho postoje, byly provedeny parcidlni korelace pro zjiSténi mozného vlivu této 3.
proménné. Korela¢ni koeficient parcidlni korelace je znacné nizsi nez dil¢i, blizi se nule, veék

tak skute¢né vysvétluje domnély vztah mezi postoji a délkou tvazku.

Pro jistotu byly korelace provedeny i v ramci jednotlivych vékovych skupin. V SPSS byl vzdy
rozdélen soubor dle v€kové skupiny prikazem Select Cases. Ani tento test nicméné neodhalil

zadnou souvislost.

Predpoklad, a tedy alternativni hypotéza (HA), Ze délka tivazku souvisi s postoji vici starSim
zaméstnancim, se nepotvrdila. Postoje zaméstnancti tedy nesouvisi (a dle potvrzeni

z regresniho modelu) na délce pracovniho tivazku v organizaci.
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Je tedy spisSe pravdépodobné, Ze do organizace rovnou vstupuji osoby, jejichz hodnoty jsou v
souladu s hodnotami organizace a jeji organizacni kulturou. Postoje jsou tak nezavislé na
organizaci a zaméstnanci do organizace rovnou pfichazi s pozitivnim piistupem ke starSim
zaméstnancim. Tento pfistup mize byt z velké Casti ovlivnén vysokym vzdélanim
zaméstnanc. Ve vyzkumném vzorku (tabulka ¢. 1) pfevazuje vysokoskolské vzdélani
s maturitou. Stejna situace je i v celé organizaci, kterd i vzhledem k tomu, Ze se zamétuje na
typ prace charakteristicky vysokymi naroky na dusSevni praci, sdruzuje osoby s vysSim
vzdélanim. Praveé vzdeélani mize eliminovat negativni postoje vici star§im zaméstnanciim, jak

uvadi naptiklad i Lukasova (2010).

Tabulka ¢. 11: Pearsonitv korelacni koeficient pro souvislost postojii ke starsim zaméstnanciim

(EACO) a délky v zaméstnani doplnén o parcialni korelace s vékem.

Skala Korelaé¢ni Signifikance Parcialni N
koeficient korelace

Negativni -0,186* 0,039 0,010 123
postoje k
zaméstnanciim
ve vy$$im véku
(EACO)

Pozitivni 0,245%** 0,006 0,082 123
postoje k
zamestnancim
ve vy$§im véku
(EACO)

*Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,05.

**Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,01.
Otazka ¢. 3: Jaké dalsi ze sledovanych proménnych souvisi se zkoumanymi koncepty?

Stejné jako u prvni vyzkumné otdzky jsem se i zde zaméfila na analyzu, zda postoje
zaméstnancl nesouvisi s nékterymi z dalSich sledovanych proménnych, jako je: vék, pohlavi,

vzdélani nebo vékove prostredi respondenta.

Z regresni analyzy vyplyva, Ze statisticky vyznamnou zavislost miZeme sledovat u véku
respondenta. Jak mizeme vidét v tabulce €. 12, ¢im starsi je zaméstnanec, tim méné negativnich

postojii zaujima vici starSim pracovniklim a soucasné¢ ma 1 vice pozitivnich postoji. To je
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ostatné¢ i v souladu se zjiSténimi jiz citovanych autori Van Dalen et al (2010). Postoje jsou tedy

zéavislé na véku respondenta.

Tabulka ¢. 12: Vysledky regresni analyzy pro vék a pozitivni a negativni postoje vici starsim

pracovnikum (Skala EACO).

Proménna Koeficient Stand. Sig. (2-tailed) N
(smér. koeficient
odchylka)

Pozitivni 0,145 (0,049) 0,290 0,004** 113

postoje k

zaméstnanciim

ve vysSim véku

(EACO)

Negativni -0,194 (0,075) -0,251 0,011%* 115

postoje k

zaméstnanciim

ve vysSim véku

(EACO)

* Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,05.

**Vysledek je statisticky signifikantni na hlading vyznamnosti 0,01.
Otazka ¢. 2: Jak hodnoti zaméstnanci organizaci z hlediska férovosti?
Hypotéza ¢. 2: Zaméstnanci hodnoti organizaci spiSe jako férovou.

Jak uvadi HR feditelka organizace a soucasné i narativ organizace na webovych strankéch,
organizace si zaklada na ,,férovém” pfistupu ke v§em zaméstnanciim nehled¢ na jejich vék. Z
terminologického pojeti organizatni férovosti vyplyva, ze férovost je Cisté¢ subjektivnim
pocitem osoby, kterd danou situaci posuzuje (Goldman a Cropanzano 2015). Pfedmétem
analyzy tak bylo nasledné zjistit, zda je organizace ve svém sou¢asném nastaveni vnimana jako
férova i z pohledu zaméstnancti. K méfeni byla vyuzita Skéla vnimané celkové férovosti na

pracovisti, kterd je orientovana od 1 =, neférova” az 5 = ,, férova”.

Organizace je vnimana spiSe jako férova, coz indikuje primérné hodnoceni Skaly (3,9984) i
medidn (4). Hodnoceni tak témét presné odpovidd hodnoté Skaly 4 = , spise férova”.

Zameéstnanci tedy hodnoti organizaci, jeji kulturu, spiSe jako férovou.
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Opét bychom zde mohli usoudit, ze hodnoty a nastaveni organizace se shoduji s hodnotovym
nastavenim zaméstnanct. Jelikoz se organizac¢ni kultura orientuje na podporu rovnych
prilezitosti pro vSechny skupiny a toto je v souladu s postoji zaméstnanct, hodnoti organizaci

jako férovou.

Tabulka 13: Deskriptivni statistiky Skaly vnimané celkové férovosti na pracovisti.

Priumér Median Smérodatna odchylka N

3,9984 4,0000 0,76750 118

Otazka ¢. 2a: Existuje souvislost mezi pristupem k zaméstnancim ve vy$§im véku na

pracovisti a vnimanou organiza¢ni férovosti?

Hypotéza ¢. 2a: Cim vice povaZuje respondent organizaci za vékové diskriminujici viici

starSim pracovnikiim, tim vice mu pripada organizace neférova.

Jelikoz vysledek férovosti organizace ndm jen v obecné rovingé fika, ze je organizace
zameéstnanci povazovana za férovou, a nebere v potaz dalsi mozné aspekty, které by mohly hrat
naptiklad vétsi roli v hodnoceni férovosti zaméstnancem, zaméfila jsem se na otazku, zda
existuje souvislost mezi hodnocenim pfistupu ke star§Sim zaméstnancim na pracovisti a

vnimanou organizacni férovosti.

Pro otestovani hypotézy byl vyuzit Pearsontiv korela¢ni koeficient, ktery vysel -0,238. Jelikoz
Skala veékové diskriminace NADS je orientovana — 1 =, nediskriminuje” az 5 = ,, diskriminuje”
a Skala férovosti POJ — 1 =, neférova” az 5 = ,, férova”, korelace nam ukazuje, ze ¢im vice
respondent povazoval situaci na pracovisti jako nepfiznivou vici star§im zaméstnancim, tim
vice mu organizace pfiSla jako neférova a vice versa. Tim se potvrdila alternativni hypotéza
(HA), ze hodnoceni ve€kové diskriminace star§ich zaméstnancii na pracoviSti souvisi s

hodnocenim organiza¢ni férovosti.

Tento vysledek nam soucasné ukazuje, Ze souCasné nastaveni organizace (predevSim jeji
opatfeni age managemenu) je vnimano jako férové., jelikoz vyssi mira vnimané diskriminace
starSich na pracovisti je skuteCné¢ vniména jako neférovd. Vzhledem k tomu, ze je ve
vyzkumném vzorku relativné nizké zastoupeni osob, které uvedly, ze byly diskriminovany pro

své stafi, vysledek by nemél byt ani zkresleny pravé vypovéd'mi této skupiny.
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Tabulka 14: Pearsomiv korelacni koeficient pro Skdlu vnimané celkové férovosti na

pracovisti (POJ) a Skalu vékové diskriminace starsich zaméstnancii na pracovisti (NADS).

Korelaéni Sig. (2-tailed) N
koeficient
-, 413%* 0,000 112

**K orelace je statisticky vyznamna na hladiné vyznamnosti 0,01.
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Zavér

V ramci bakalaiské prace jsem se zabyvala problematikou vékové diskriminace pracovnikili ve
vys$sim véku na pracovisti ve vztahu k age managementu a konceptu organizacni férovosti.
Praktickou cast prace jsem koncipovala jako piipadovou studii v ¢eské pobocce vybrané
organizace, pro jejiz kulturu jsou podstatné hodnoty ,,férovosti* jakozto rovnych prilezitosti
k osobnimu 1 kariérnimu ristu pro vSechny zaméstnance nehled¢ na jejich vék. Tyto své
hodnoty se organizace snazi utvrzovat konkrétnimi opatfenimi age managementu, jako je
podpora zdravi nebo mezigeneraéni spoluprace. Hlavnim cilem vyzkumu, ktery byl proveden
jako dotaznikové Setteni, bylo zjistit, jaky je ve skutecnosti ptistup ke star§Sim zaméstnanciim
na pracovisti a do jaké miry je tento pfistup prvkem jeji kultury a do jaké se jedna o individualni
zalezitost zaméstnancl. Na konci jsem se zabyvala otdzkou souvislosti tohoto pfistupu s

vnimanou férovosti organizace ofima zaméstnancu.

Vyzkumem jsem zjistila, Ze pfistup ke star§Sim zaméstnanciim je v organizaci pozitivni, a to 1
ve srovnani s jinymi studiemi, které k méteni vyuZily stejnou metici Skalu. Potvrdila se tak i
vstupni hypotéza, Ze v organizaci, jejiz kultura je zaméfena na implementaci opatfeni age
managementu, miZzeme skutecné sledovat nizkou miru diskriminace star§ich zaméstnanct na

pracovisti.

Nasledné mél vyzkum za cil deSifrovat, do jaké miry je tento piistup dan organiza¢ni kulturou
a do jaké jedinci, kteti zde pracuji. Uké4zalo se, Ze vyznamnym ¢initelem je kombinace obojiho.
V prvni fadé¢ maji zaméstnanci spiSe pozitivni postoje vic¢i starSim pracovnikiim, které
predstavuji stavebni kdmen samotného age managementu v organizacich (Ilmarinen 2006;
Cimbalnikova 2012). Analyza dat neprokazala mozny ,,vliv* organiza¢ni kultury na postoje
zamé&stnancl, ktery byl formulovan jako jedna zhypotéz, kterd vychéazela z poznatkl
Cimbalnikové et al. (2012, s. 101-102), tedy ze mezigeneracni spoluprace ¢i Skoleni, na

kterych si age management Casto zaklada, mohou pozitivné tvarovat 1 postoje zaméstnancu.

Jednim z vysvétleni mize byt jistd konzistence postojil napfi¢ zameéstnanci (nehledé na jejich
dosavadni délku uvazku v organizaci), kterd mize byt zptisobena vysokou urovni formalniho
vzdélani, které se prokéazalo jak u vyzkumného vzorku, tak soud€ z oboru, i na zikladé
poznatktli z hloubkového rozhovoru, 1 v cilové populaci. Praveé u osob s vys$§im vzdélanim se
dle dosavadnich poznatkl k tématu mizeme setkat s méné negativnimi postoji (Kuppens a

Spears 2014).
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V ramci dotazniku byli respondenti také dotazovani, zda se sami setkali s vékovou diskriminaci
na pracovisti, a pokud ano, ¢eho se konkrétn¢ tykala. Nejméné uvadénymi projevy
diskriminace byly ty, které jsou téméft zcela nastaveny organizaci a nemuze se do nich projevit
individualni rozhodnuti vedouciho pracovnika. Konkrétn¢ se jednalo o vzd€lavaci aktivity a
piifazeni nového pracovniho vybaveni. Naopak castéji uvadéli respondenti situace, do kterych
se mohou zna¢né promitnou individudlni rozhodnuti vedoucich pracovniki, typicky povyseni
nebo pfifazeni pracovnich ukoll. Nastaveni a pravidla organizace tak jsou zfejmé doopravdy
nastavend rovnostarsky k zaméstnanctim nehledé na jejich vek. V tomto ohledu je piistup dan
spiSe organizacni slozkou, kterd ale nepotlacila individualitu rozhodnuti nadtizenych. Tato ¢ast
dotazniku poukézala na dalsi zajimavé zjisténi. Zcela nejvyssi Cetnost odpovédi byla u otazky,
ktera se tykala ,,nizké miry respektu k zaméstnanci kvuli jeho véku®. To nas pfivadi zpét ke
zjisténim Vidovi¢ové, kterd uvadi, ze opatfeni (v jejim pojeti na rovni statu) nevedou k
zamezeni diskriminace, ale pouze k jejimu ptevedeni do skrytych forem (Vidovicova 2007).
Jisté podobnosti tak mizeme sledovat i v piipad¢ organizace. Neni v této fazi témét pochyb,
7e organizace ma skutecné zavedena opatteni ,,proti* diskriminaci. A¢ tedy nemizeme fict, zda
v dusledku zavedeni téchto pravidel byl ageismus ,,schovan za oponu®, spiSe nam to fika, ze je

stale v ur¢ité mife zastoupen v individualnim pfistupu zaméstnanci.

Dalsi thel pohledu na problematiku poskytl koncept organizaéni férovosti. Organizace je z
pohledu zaméstnancli vnimana jako férova. Vysledky péarovych korelaci soucasné poukazaly
na souvislost vnimané diskriminace starSich zaméstnancii na pracovisti s percepci férovosti
organizace. Cim negativn&ji hodnotil respondent piistup organizace ke star§im zamé&stnanctim,
tim vice mu organizace pfipadala jako neférova. Nastaveni organizace a jeji podpora v€kové
diverzity na pracovisti je tak vnimano jako férové a je tak v souladu s hodnotami samotnych

zameéstnancu.

Zjisténi poskytuji relativné dobry podklad k zodpovézeni hlavni vyzkumné otazky. Bylo by
pfesto zfejmé nepfesné (a mozna i piedcasné) fici, ze ptistup ke star§Sim zaméstnancim na
pracovisti je dan jen zameéstnanci samymi, nebo naopak organizaci. Ackoliv zaméstnanci
disponuji dobrymi osobnimi piedpoklady, které mohou vysvétlovat dobry pfistup ke starSim
zamé&stnanclim v organizaci, je to stale organizace, ktera urcuje pracovni prostiedi a pravidla,
ktera doléhaji na pracovni kariéru jedinct, jako je povySeni, vzdélavani nebo zafazovani do
projektii. Soucasné jsou to ale 1 zaméstnanci, jejich pozitivni postoje a vzdélani, ktefi tuto

kulturu umoznuji a respektuji. Nastaveni organizace je zaroven vnimano ze strany zaméstnancti
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jako férové, coz nam do jisté miry umoziuje potvrdit, Ze organizacni kultura skutecné
reflektuje 1 hodnotové nastaveni zaméstnanci. Organizacni kultura a individualita zaméstnancii
tak v tomto ohledu funguje v symbidze spiSe nez dichotomicky. Je soucasné velmi
pravdépodobné, ze organizace sdruzuje osoby, jejichz postoje a hodnoty jsou v souladu s témi
organizacnimi. Rovnou si tak vybird zaméstnance, kteii se ke starSim pracovnikiim stavi spise

pozitivné, nez aby je zasadné€ v postojich formovala.
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Diskuse

Provedeny vyzkum oteviel fadu novych otazek. Vyzkum implikuje, Ze se v organizaci s
diskriminaci setkdvaji (pomérové v ramci vékové kategorie) ve vyssi mife mladi zaméstnanci,
typicky do 25, nejvice pak do 35 let. Objevuje se tak otazka, zda zavedena opatieni, ktera se v
ramci age managementu vétSinou zamétuji na skupinu stari, neptisobi jako ,,diskriminace” vici
skupindm mladSich zaméstnancii. Byli to pak pravé i tito zameéstnanci, ktefi, mozna
prekvapivé, hodnotili pfistup ke star§Sim zaméstnancim na pracovisti jako nejvice negativni, a
soucasné to byli i oni, ktefi hodnotili organizaci jako nejméné férovou. Tento tsudek nicméné
vystupuje v protikladu k interpretaci, uvedené v analytické ¢asti, ze mladi respondenti povazuji
prostfedi za vékove diskriminujici celkové, a to vii¢i marginalizovany krajnim skupinam, které
stoji v opozici k ,,produktivnimu‘ stfednimu véku. Tento namét tak ponechavam k diskusi a

moznému budoucimu vyzkumu.

Pro hlubsi porozuméni tématu by soucCasné¢ mohlo byt pfinosné data konfrontovat s
organizacemi pusobicimi v Ceské republice, podobného oboru a velikosti, které k age
managementu pfistupuji jinak nebo jej do svych personalnich ¢innosti vibec nezatazuji.
Vyzkum by mohl pomoci zjistit, jaka opatifeni jsou skutecné ucinnd a jaké dalSi prvky

organiza¢ni kultury maji na zkoumanou problematiku vliv.

Na dal$i mozny smér budouciho vyzkumu poukazuje Skéla pozitivnich postoji, kterd na daném
konkrétnim vzorku nefungovala a predstavuje tak soucasné i jeden z limitd vyzkumu. I pres
odstranéni jedné z polozek Skala neprokazala dobrou vnitini konzistenci (Cronbachovo alfa
vyS$lo mensi nez 0,7). Ac¢koliv by pro nalezeni divodu bylo vhodné provést vyzkum také v
jinych organizacich a mozZna i na vé&tsim vzorku, n€kolik moZnych interpretaci bychom mohli
identifikovat i v této fazi. V prvni fad€ vyroky v pozitivni S§kdle mohou piisobit jako ,,ageismus”
vici mladym, jelikoz star§Sim zaméstnancim piipisuji lepsi vlastnosti neZ mlad$im. Autofi
Kuppens a Spears (2014) poukazuji, ze ackoliv se u osob s vys$§im vzdélanim, jako pravé v
této organizaci, miizeme setkat s mén¢ negativnimi predsudky, jednd se predevsim o jejich
explicitni formy. Tedy vyroky, které jsou jednoznacné formulované ,proti” urcité skupiné.
Naopak u vyrokt, které nejsou takto jednozna¢né negativni, vzdélani nehraje vyznamnou roli.
Jistou interpretaci muze byt, Ze tito respondenti jsou jiz ,,nauCeni”, jak na takové otazky
odpovidat. Soucasné vékova diskriminace starSich byla pfedmétem vyzkumu, coZ respondenty
mohlo také naklonit k ur¢itym odpovédim. Miizeme tak snad i tuto teorii aplikovat na nas

vysledek. Zatimco vyroky ve Skdle negativnich postoji byly formulované zplisobem — starsi
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jsou ,,hor$i” nez mladsi, vyroky v pozitivni Skale byly orientovany jako — star$i jsou ,,lepsi”
nez mladsi, coz miiZze pusobit mirnéji, a ne tak explicitné ageisticky. Je také mozné, ze
formulace nékterych otazek nebyly srozumitelné a kazdy respondent si je tak mohl vylozit

odlisné. Bylo by proto vhodné skalu zkusit validovat na vétSim vzorku nebo v jiné organizaci.

V této ¢asti bych rada uvedla i limity prace. Prvnim je relativné nizky pocet respondenta, ktery
mohl byt zptisoben zvolenou metodou sbéru dat. Kvili niz§imu poctu respondentii byli ze skal
odstranéni jen respondenti, ktefi neodpovédéli na zadny z vyroki (tedy zvolili hodnotu 0 =
,, Neumim vybrat”). Graham (2009) nicmén¢ doporucuje, ze do analyzy by mé¢li byt zarazeni
jen respondenti, kteti odpovédéli alespon na 50 % polozek ve Skale. Tento postup by nicméné

mohl vyfadit relativn€ velky pocet respondentt, coz by v tak malém vzorku nebylo vhodné.

Omezenim vyzkumu mtize byt i metoda samovybéru, kterd ma tendenci ,,ptitahovat” urcity typ
respondentd, tedy ty, ktefi se sami do studie rozhodnou zapojit (Marikova a kol. 1996, s. 965).
Mezi respondenty proto nemusi byt zastoupeny urcité skupiny, které na problematiku naptiklad

rrrrr

vypliovali.

Ve vybrané organizaci je soucasné niz§i zastoupeni osob starSich 50 let, ¢imz je ochuzeny 1
vyzkumny vzorek. Mohlo by byt proto zajimavé se zaméfit 1 na téma nabord a odchodd, které
by mohly pfinést moZné vysvétleni ¢i alespont porozuméni tohoto jevu. Napiiklad, zda se
diskriminace neobjevuje v téchto profesnich etapach. Z metodologickych diavodi jsem se
nicméné rozhodla zamétit pouze na obdobi vykonu pracovni ¢innosti. V prvni fad€ by toto
téma ziejme vyzadovalo odliSny design vyzkumu, napiiklad v podobé¢ kvalitativnich rozhovort
s HR pracovniky, a sou€asné by takova kombinace vyZzadovala mnohem rozsahlejsi studii, pro
kterou v této praci nebyl dostateCny prostor. Soucasné by se ale mohlo jednat o zajimavé

roz§ifeni vyzkumu.

Jako posledni limit provedeného vyzkumu jsem identifikovala zvoleny asovy horizont
jednoho roku u vybranych otazek. Obdobi bylo vybrano ze dvou hlavnich davodi. 1.
respondenta, kdy naptiklad nebyla zavedena urcita opatieni. 2. Obdobi jednoho roku zahrnuje
profesni udalosti, jako je ro¢ni evaluace zaméstnance nebo nartisty mezd. Jedna se piesto o
relativné dlouhé obdobi, které mize zvySovat riziko zkresleni ¢asem (Marchiondo et al. 2016,

s. 500). Vhodnym feSenim by mohlo byt rozsifeni dotazniku o stejné otazky, ale s kratSim
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casovym usekem. V tomto by piipad¢ doslo k zdsadnimu prodlouzeni dotazniku, coz by mohlo

zpusobit nizsi nadvratnost.
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Summary

This thesis focused on the topic of ageism, as a concept including both age discrimination and
age prejudice, in relation to age management and its possible implications for perceived overall
organizational fairness. The topic was further developed through a case study of an
organization based in Czech Republic, which organizational culture draws on the values of age
management — it puts emphasis on equal opportunities for all employees regardless of their age
and supports them thought their aging process. Drawing on collected knowledge on the topic,
both from foreign and Czech authors, I conducted a quantitative survey among the employees
of the organization in question. The aim of the research was to firstly explore how older
employees are treated at the workplace. And afterwards to identify, “To what extent is the
approach towards older employees an aspect of the unique organizational culture and to what
extend can it be contributed to individuals”. The last objective of the research was to explore
the relationship of these constructs with organizational fairness. A combination of three
standardized scales was used, which allowed for comparison with other research. Overall, 127
employees participated in the survey. The analysis of the collected data resulted in the
following findings. As perceived by respondents, “older” employees are not being
discriminated against at the workplace. Moreover, higher levels of perceived age
discrimination climate negatively related to perceived organizational justice. The attitudes of
employees concerning older colleagues are also very good, which implicated that the
organizational values are shared with its employees. The results show that the organizational
culture is in symbiosis with its members and is perceived as fair. Positive attitudes of
employees, which can be also attributed to their high educational level, as several academics
claim, allow for the specific organizational culture. Therefore, in the case of this organization,
the approach towards older employees is both the result of organizational culture and
individualities. While individuals maintain and respect the specific organization culture and
share its important assets, as are for example positive attitudes towards older employees, it’s
also the setting of the culture, its norms, which allows for the positive treatment of older

employees and vice versa.
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V bakalafské praci se budu zabyvat ageismem (vékovou diskriminaci) v oblasti prace v Ceské

republice.

Pojem ageismus vstoupil do povédomi odborné i1 laické vefejnosti vroce 1969 diky
americkému psychiatrovi a gerontologovi Robertu Neil Butlerovi. Tehdy 42lety psychiatr
popsal ageismus jako proces ,,systematické stereotypizace a diskriminace vii¢i starym lidem*

[Butler 1969].

V soucasnych diskusich se ale miizeme setkat s troSku pozménénou definici, ktera rusi akcent
na ,,stafi” a ageismus pojima jako diskriminaci na zékladg jakéhokoliv v€ku. S timto pojetim
se muzeme setkat 1 v prvni ¢eské sociologické definici od Lucie Vidovi¢ové. Vidovic¢ova jej
popisuje jako ,ideologii zaloZzenou na sdileném piesvédCeni o kvalitativni nerovnosti
jednotlivych fazi lidského zivotniho cyklu. Projevuje se skrze proces systematické, symbolické
i redlné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na zéklad¢ jejich chronologického véku
a/nebo na jejich pfislusnosti k urcité generaci.” [Vidovicova2008: 113] Z této definice budu

vychazet i ve své bakalaiské praci.
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Samotny ageismus se pak mtiZze projevovat v nejriznéjSich kontextech a podobach, nejcasté;ji
se s nim ale setkdvame v Iékaistvi a v pracovni a profesni sféfe, na kterou se v rdmci prace

budu zaméfovat.

Zahrani¢ni ¢lanky a vyzkumy na toto téma nam odkryvaji zakladni porozuméni tomu, s jakymi
stereotypy se ageismus poji, jakymi zplsoby se v pracovni sféfe projevuje, koho se tyka a co

zpusobuje jak pro diskriminované jednotlivce, tak i pro dany pracovni tym a zaméstnavatele.

Mezi negativni stereotypy spojované se starSi vékovou skupinou patii nizkd motivace, nizsi
mira pohotovosti, mensi produktivita, nedostatecné flexibilita, negativni vztah k inovacim a
dal§imu vzdélavani, nizsi spolehlivost ve spojitosti se zdravi a v neposledni fad¢ Spatna
digitalni a technologicka gramotnost [Carral, Alcover 2019: 1]. U skupiny mladych se zase
setkavame se stereotypy jako jsou nedostatek zkuSenosti, naivnost a neschopnost [de la Fuente-

Nufiez, Cohn-Schwartz, Roy, Ayalon 2021].

Ackoli vyzkumy vznikaji v riiznych kulturnich kontextech, vétSina shleddva jako jeden
z hlavnich ,,zdroji* ageismu prodluZzovani véku a s nim spojené oddalovani odchazeni do
dichodu. V disledku toho vznikaji v€koveé velmi pestré pracovni tymy, které ne vzdy mivaji
na ageismus dobry vliv. V ramci véku a prace miize tato diverzita zptisobovat vyss$i miru pocitu
zaméstnance, Ze jeho pracovni tym prokazuje znadmky vékové diskriminace[Kunze et al. 2011:

265].

Carral a Alcover [2019] zase shrnuji zékladni projevy agesimu, mezi které naptiklad patii nizsi
Sance na povyseni, vynechdvani zaméstnancti ze Skoleni a doplikového vzdélavani nebo
diskriminovaného jedince, tak na zaméstnavajici organizaci. Pro jedince ageismus zplisobuje
stres, vy$$i miru nemocnosti, niz8i pocit pohody a pocit zdravi. Vékova diskriminace také
vyznamné ovliviiuje efektivnost, produktivnost, a pracovni a osobni spokojenost [Carral,
Alcover 2019]. To ale zarovenn zna¢né ovliviiuje i danou organizaci — zaméstnanci nejsou
spokojeni, jsou méné motivovani, méné produktivni a citi se byt méné soucasti dané pracovni
struktury. Ageismus tak muze predstavovat problém nejen pro dané pracovniky, ale ve

vysledku 1 pro zaméstnavatele.

Predpokladané metody zpracovani:
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Pro ucely této prace bude vyuzit kvantitativni vyzkum. Data budou sbirdna pomoci on-line

dotaznikl bez pfitomnosti tazatele.

Respondenti budou vybirdni metodou sné¢hové koule (snowball sampling). Ta je dle Jetabka
[Jetabek 1993] jednim z typli nepravdépodobnostniho vybéru, pii némz ziskdvame nové
kontakty ptes osoby v naSem zkoumaném vzorku. Respondenti ndm tak doporucuji dal§i mozné
respondenty, ktefi jsou relevantni pro nas vyzkum. Pocatecni vzorek budou tvofit mi znami, u

kterych znam jejich pracovni stav a vék a ktefi tak spliuji pozadavky pro zékladni populaci.

Pro tuto metodu vybéru respondenti mam predev§im jeden divod. Jak zmifuji autofi
Marchiondo, Gonzales a Shan Ran [2016], samotni zaméstnavatelé a organizace Casto u této
tematiky nejsou ochotni spolupracovat s distribuci mezi své zaméstnance. Pteci jen se jedna o
formu diskriminace, které vyvolava strach ze zhorSeni povésti ¢i ze soudnich sport. Bylo by
navic velmi tézké ziskat oporu vybéru pro pravdépodobnostni vybér, neb ageismus je jakozto
uznavana forma diskriminace dle Ceské legislativy protipravni. Hovotime tak spiSe o jeho

implicitnich, a nikoliv explicitnich projevech.

Samotnou cilovou populaci (zakladni soubor) budou tvofit &esti ob&ané pracujici v CR
v zaméstnanecké pozici, nebudou tedy zahrnuti OSVC. Dolni vékova hranice bude stanovena
na 18 let, kdy dle ceské legislativy jedinec nabyva plnoletosti. Horni vékova hranice stanovena
nebude. Vyzkum bude téz zaméfen na skupinu mladi (18-29) a staii (50+), které jsou

nejcastéjSim teréem vékovych stereotypti.
Data budou nésledné analyzovana ve statistickém programu SPSS.
Etické souvislosti zvazovaného projektu:

Vyzkum a s nim souvisejici sbér dat bude probihat formou anonymizovanych dotaznikovych
Setfeni v on-line prostfedi. Tim bude zajiSténa jak anonymita respondentl, tak zaroven
eliminace rizika spojeného s ovlivnénim validity vysledkl zptisobené pfitomnosti vyzkumnika.
Soucasti dotazniku bude téZ informovani respondentd o zaméru samotného dotazniku a
zplisobu vyuziti a zpracovani dat. Samotna data pak budou pouZzita a zvefejnéna Cisté a jen pro

ucely této bakalaiské prace.

Téma bakalatské prace se vztahuje k jedné z forem diskriminaci. Etickym problémem by pak

mohla byt situace, Ze respondent ma s ageismem piimou zkuSenost, kterd v ném mohla
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zanechat néjaké trauma. Vyplnéni dotazniku by pak mohlo v doty¢né/mu vyvolat neptijemné

vzpominky a pocity. Pokud by tato situace nastala, respondent mize vzdy dotaznik opustit. Ke

zmirnéni tohoto rizika budu slouzit i pravé detailni ivod a predstaveni tématu, aby se kazdy

mohl pfedem informovan¢ rozhodnout, zda jej chce vypliovat.
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