
Inspirativní  vzdě la vací  
matěria ly pro majitělě  
maly ch a str ědní ch podniků : 
Pr í růc ka pro adaptaci firěm 
 

 

  



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 1 

 

 

Rejstřík 

Úvod .................................................................................................. 2 

Mentoring .......................................................................................... 4 

Týmová práce .................................................................................. 18 

Diverzita je hodnota. ......................................................................... 28 

Motivace .......................................................................................... 40 

Mezigenerační komunikace. .............................................................. 50 

Adaptabilita. .................................................................................... 61 

 

 

 

  



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 2 

 

Úvod: 
 

Vzhledem ke stárnutí populace je značná část pracovní síly starší 55 let. Tito pracovníci 
přinášejí na pracoviště cenné dovednosti, znalosti a zkušenosti. Mohou však také čelit 
problémům při přizpůsobování se novým technologiím a měnícímu se pracovnímu 
prostředí. Podpora jejich adaptace proto může pomoci zajistit, aby zůstali produktivní a 
zapojení do pracovního procesu co nejdéle. 
 
Podpora adaptace starších zaměstnanců může mít také významný ekonomický přínos. 
Tito pracovníci jsou často na vrcholu svého výdělečného potenciálu a mají bohaté 
zkušenosti, které lze ve prospěch organizace využít. Podporou jejich adaptace si 
zaměstnavatelé mohou tyto cenné pracovníky udržet a vyhnout se nákladům spojeným 
s fluktuací. 
 
Zároveň může mít i sociální přínos. Takoví zaměstnanci mohou na pracovišti čelit 
stereotypům a diskriminaci souvisejícím s věkem, což může vést k sociální izolaci a snížení 
kvality života. Podporou jejich adaptace mohou zaměstnavatelé pomoci tyto bariéry 
odbourat a vytvořit tak inkluzivnější a vstřícnější pracovní prostředí. 
 
V mnoha zemích mají zaměstnavatelé zákonnou povinnost adaptaci starších pracovníků 
podporovat. Například v Evropské unii musí zaměstnavatelé všem pracovníkům, včetně 
těch starších 55 let, poskytovat možnosti vzdělávání a rozvoje. 
 
Celkově je podpora adaptace zaměstnanců starších 55 let pro zajištění produktivní, 
angažované a inkluzivní pracovní síly, jakož i pro splnění zákonných povinností a získání 
ekonomických výhod, zásadní.  
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Mentoring neboli mentorování je vliv, vedení nebo usměrňování ze strany mentora. 

Mentor je někdo, kdo učí nebo poskytuje pomoc a rady méně zkušené a často mladší 
osobě. V organizačním prostředí mentor ovlivňuje osobní a profesní růst menteeho. 
Většina tradičního mentoringu spočívá v tom, že starší zaměstnanci mentorují 
zaměstnance mladší, ale mentoři nemusí být nutně starší než osoby, které vedou. 
Důležité je, aby mentoři měli zkušenosti, ze kterých se ostatní mohou učit. 

Toto téma je pro projekt AGEADAPT důležité, jelikož se zabývá staršími zaměstnanci, 
kteří během svého života získali mnoho dovedností a zkušeností. Mentoring však může 
probíhat oběma směry. Také mladí lidé mohou být mentory svých starších 
spolupracovníků, zejména pokud jde o ICT technologie. To bychom měli mít, pokud 
mluvíme o mentoringu, na paměti. 

Účelem tohoto modulu je podnikům zdůraznit, že starší zaměstnanci jsou stále cennou 
pracovní silou a měly by je považovat za rovnocennou součást firmy. Dobrý mentor 
může menteeovi pomoci zefektivnit práci, naučit ho novým dovednostem, získat větší 
sebedůvěru a lépe se rozhodovat pro svůj celkový kariérní růst. 

 

  

Definice modulu 01 
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Pomocí tohoto modulu chceme: 

➢ Představit koncept mentoringu. 

➢ Vysvětlit, kdo je mentor a mentee. 

➢ Upozornit na to, jaké jsou nejčastěji používané techniky mezi mentory a 

jaké typy mentorů existují. 

➢ Představit proces mentoringu a jeho význam. 

➢ Vysvětlit, jak mentoringový proces zavést v organizacích. 

 

 

 

 

 

 

 

Účelem mentoringu je propojit osobu, který má mnoho znalostí a zkušeností, s někým, 

kdo dosud stejné znalosti a zkušenosti nezískal. Proto jsou hlavními cíli tohoto modulu: 

➢ Zdůraznit význam mentoringu v podnicích a představit manažerům, 

personalistům a majitelům malých a středních podniků hodnotu znalostí a 

zkušeností starších zaměstnanců pro podnik. 

➢ Zdůraznit, proč je mentoring důležitý pro všechny zúčastněné a jaké jsou 

jeho výhody. 

➢ Ukázat podnikům některé kroky, jak přizpůsobit a implementovat pokyny 

do vlastního pracovního prostředí a svých zaměstnanců. 

  

Cíle 03 

Shrnutí 02 
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➢ PŘEDSTAVENÍ KONCEPTU MENTORINGU 

 

Mentoring je vzájemný vztah založený na spolupráci z vlastní vůle, který nejčastěji 

vzniká mezi starším a mladším zaměstnancem za účelem růstu, učení a kariérního 

rozvoje menteeho. Mentor a mentee jsou často interními členy podniku, ve kterém je 

kladen důraz na jeho cíle, kulturu, kariérní cíle, poradenství v oblasti profesního rozvoje 

a rovnováhy mezi pracovním a soukromým životem. Efektivní mentoři často fungují jako 

vzory a poradci pro své svěřence a poskytují jim vedení, které jim pomáhá dosáhnout 

jejich cílů. 

Mentor je člověk, který učí nebo poskytuje pomoc 

a rady méně zkušené a často mladší osobě. V 

organizačním prostředí mentor ovlivňuje osobní a 

profesní růst menteeho. Většina tradičních 

mentoringů spočívá v tom, že starší zaměstnanci 

mentorují zaměstnance mladší, ale mentoři nemusí 

být nutně starší než osoby, které mentorují. 

Důležité je, aby mentoři měli zkušenosti, ze kterých 

se ostatní mohou učit. 

Existuje 5 oblastí, ve kterých je mentoring pro podnik a zaměstnance přínosný: 

- Poskytuje více příležitostí pro školení a rozvoj díky využití znalostí starších 

zaměstnanců. 

- Mentoring dává zaměstnancům možnost mluvit s vedením a tím odbourává 

komunikační bariéry. 

- Obě strany, mentoři i mentee, mají příležitost osvědčit se tím, že v praxi uplatní 

to, o čem diskutují během mentorských sezení.  

- Zapojení úzce souvisí s pracovními vztahy. Mentoring buduje sociální vazby a 

podporuje myšlenkový růst.  

- Mentoring vede mentory a mentees k odpovědnosti za závazky, které si 

navzájem dali. Když se s mentorem zavážete k růstu je těžší otálet s tím, co je 

třeba udělat pro zlepšení. 

Mentoring zvyšuje angažovanost zaměstnanců, jelikož poskytuje zaměstnancům s 

vysokou výkonností osobní a profesní rozvoj. Uspokojuje jejich touhu po kariérním 

postupu a rozvoji jejich znalostí a dovedností. 

Obsah modulu 

 
04 
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➢ PŘÍSTUPY, TECHNIKY A MODELY MENTORINGU 

   

Vzhledem k tomu, že mentoring je zaměřen na rozvoj celého člověka, jsou techniky 

široce využívané, a aby byly vhodně použity, vyžadují dovednosti. Studie z roku 1995 o 

nejčastěji používaných technikách mentoringu v podnikání zjistila pět následujících 

nejčastěji používaných technik mezi mentory: 

1. Doprovázení: mentor se účastní procesu učení spolu se studentem a podporuje 

ho. 

2. Zasvěcení: mentor studentovi předává zpočátku nejasné nebo nepřijatelné rady, 

které mají v dané situaci svoji hodnotu. 

3. Ovlivňování: mentor se rozhodne ponořit studenta přímo do změny, aby 

vyprovokoval jiný způsob myšlení, změnu identity nebo přeuspořádání hodnot. 

4. Předvádění: mentor studenta učí předváděním nějaké dovednosti nebo činnosti. 

5. Sklízení: mentor posuzuje a definuje užitečnost a hodnotu dovedností studenta. 

 

Mentoři mohou používat různé techniky podle situace a způsobu myšlení menteeho. 

Techniky používané v moderních organizacích lze nalézt ve starověkých vzdělávacích 

systémech, od sokratovské techniky sklízení až po doprovázení používané při učení 

stavitelů putovních katedrál ve středověku. 

V mnoha organizacích se vedoucí pracovníci domnívají, že mentoring by měl probíhat 

organicky, bez direktivního přístupu. Převažuje přesvědčení, že je autentičtější, když 

roste neformálně. Najít mentora je těžké, takže formální programy mohou tyto 

příležitosti demokratizovat. 

Uvádíme zde několik rozdílů mezi neformálním a formálním mentoringem. 

Neformální mentoring 

Neformální mentoring je, když zaměstnanci najdou vedoucího nebo kolegu, na kterého 

se naučí spoléhat a chtějí se o tuto zkušenost podělit. Může k tomu dojít záměrně nebo 

neúmyslně. 

Pokud se tak stane neúmyslně, může se zaměstnanec naučit, že může získat dobrou radu 

nebo vedení pro osobní a profesní růst, když se obrátí na určitého vedoucího. Toto se 

může stát poměrně snadno, pokud je vedoucí pomoci druhým otevřený. 
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Zaměstnanec se přirozeně začne obracet na vedoucího, když má nějaký dotaz nebo 

problém, protože ví, že mu vedoucí pomůže. Tímto způsobem se přirozeně rozvíjí 

mentorský vztah, přičemž se nemusí nikdy nazývat mentory nebo mentee. 

Formální mentoring 

Formální mentoring je, když podnik zahájí program, do kterého se mohou zaměstnanci 

a vedoucí pracovníci případně přihlásit jako mentoři nebo mentee. V rámci programů 

formálního mentoringu je stanoven harmonogram, podle kterého se mentor i mentee 

pravidelně setkávají a diskutují o faktorech ovlivňujících růst a porozumění menteeho. 

Formální mentoring je strukturován tak, že mentor i mentee mají konkrétní cíle a úkoly, 

které odpovídají cílům a kultuře podniku. 

Mentorské vztahy se liší a mohou být ovlivněny typem mentorského vztahu. K dispozici 

je několik modelů pro mentory: 

- Model klonování: Mentor učí studenta jako by byl jeho klonem. 

- Výchovný model: Mentor přebírá rodičovskou roli a vytváří otevřené, podpůrné 

prostředí, kde se student může učit a zkoušet věci sám. 

- Model přátelství: Mentor vystupuje spíše jako vrstevník než aby byl zapojen do 

hierarchického vztahu. 

- Učňovský model: Mentor a student mají převážně profesionální vztah. 

 

Kromě výše uvedených modelů existují i další a záleží na konkrétním podniku, který z 

nich použije a implementuje ve svém prostředí: 

- Vzájemný mentoring: Tento vztah zahrnuje osoby na podobných pozicích. Jedna 

osoba může mít větší znalosti v určitém či v jiném aspektu a mohou si navzájem 

v rozvoji práce pomáhat. Ve většině případů poskytují vrstevnické vztahy velkou 

podporu, empatii a rady, protože jsou si situace dosti podobné. 

- Situační mentoring: Krátkodobý vztah, v nichž osoba mentoruje za určitým 

účelem. Může se jednat o společnost, která si přivede odborníka týkajícího se 

sociálních médií nebo bezpečnosti na internetu. Tento odborník může 

mentorovat zaměstnance, aby se lépe orientovali v určitém tématu nebo 

dovednostech. 
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- Mentoring pod vedením: Tento vztah zahrnuje mentora, který má vyšší 

postavení než učící se osoba. Mentor může zodpovědět mnoho otázek a poradit 

nejlepší postup. 

- Mentorské kroužky: Mentorské kroužky se zaměřují na školitele, kteří jsou v 

kontaktu s odborníky: účastníci ze všech úrovní organizace navrhují vlastní téma 

a poté se scházejí ve skupinách, aby o tématu diskutovali, což je motivuje k růstu 

a nabírání znalostí. 

- Bleskový mentoring: Krátkodobá forma mentoringu, která se zaměřuje spíše na 

jednotlivá setkání než na tradiční dlouhodobý mentoringový vztah. 

 

Mentoring je založen na vedení. Mentoři učí mentee, jak se orientovat ve složitých 

sociálních situacích a jak uspět na základě prožitých zkušeností, odborných znalostí a 

vlastní moudrosti. 

➢ PROCES MENTORINGU A JEHO VÝZNAM 

 

Mentoring je proces, který úspěšné společnosti již zavedly nebo jej právě zavádějí. 

Mentoři jsou v zásadě odborníci ve svém oboru a druhou nejdůležitější vlastností je, že 

jsou rádi mentorováni. 

Dobrý mentor by měl mít následující vlastnosti: 

- je odborník, 

- je mentorem rád, 

- je trpělivý, 

- umí stanovit hranice a dokáže být přísný i spravedlivý, 

- rozezná mezery v menteeho znalostech a v potřebném směru ho rozvíjí, 

- je spolehlivý a přístupný. 

Mentoring je důležitý, jelikož zaměstnancům poskytuje příležitost rozvíjet se a zvyšovat 

své kompetence ve svých funkcích a připravovat se na možnosti růstu v budoucnu. 

Poskytování těchto příležitostí je klíčové pro podniky, které chtějí přilákat, udržet a 

zapojit jejich talenty. 

Organizace, které chtějí přilákat talenty, by měly vytvářet týmy a organizovat projekty, 

které podporují sociální vazby, o něž zaměstnanci stojí. Poskytování profesionálních 

mentorů, kteří usnadňují koučování, poskytne těmto zaměstnancům odměnu za růst a 

profesní rozvoj a zároveň jim dá pocit sounáležitosti a odpovědnosti za jejich roli. 

Následující seznam zdůrazňuje, jak je důležité mít mentora: 

1. Mentoři podporují růst – podporují a umožňují profesní nebo 

osobní rozvoj druhé osoby. Mentor může pomoci zaměřit 

jejich úsilí stanovením cílů a poskytováním zpětné vazby. 

2. Mentoři slouží jako zdroj znalostí – mohou poskytnout 

specifické poznatky a informace, které menteemu umožní dosáhnout 

úspěchu. 
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3. Mentoři mohou pomoci stanovit cíle – mohou svému svěřenci pomoci stanovit 

cíle osobního nebo profesního rozvoje. Pro efektivní stanovení cílů mohou 

vytvořit tzv. SMART cíle – tedy konkrétní, dosažitelné, relevantní a časově 

omezené.  

4. Mentoři udržují zodpovědnost – mentoři pomáhají svému menteemu 

zodpovídat za své cíle. Sledováním pokroku mentor pomáhá svému svěřenci 

soustředit se a udržovat se na cestě k jejich splnění.  

5. Mentoři umí povzbudit – když se mentee ocitne v nesnázích při výkonu své práce 

nebo při dosahování cíle, může se obrátit na svého mentora s žádostí o podporu. 

Jeho povzbuzení je může motivovat k tomu, aby i přes problémy pokračovali 

vpřed. 

6. Mentoři pomáhají navazovat kontakty – mentor může svému svěřenci pomoci 

vybudovat profesní síť.  

7. Mentoři jsou ochotni poslouchat – když má jednotlivec nápady, může využít 

mentora jako zdroj informací k jejich prodiskutování nebo vyzkoušení. 

8. Mentoři slouží jako důvěryhodní spojenci – důvěra je základním prvkem 

mentorských vztahů. 

9. Mentoři umí poskytnout konstruktivní zpětnou vazbu – důvěrný mentorský 

vztah umožňuje upřímnou zpětnou vazbu. Díky navázání důvěry mentee 

pochopí, že konstruktivní kritika má za cíl budovat jeho profesní růst, a ne v něm 

vyvolávat špatné pocity.  

10. Mentoři poskytují pokyny – mentor může osobám, které teprve začínají svou 

kariéru, pomoci stanovit pokyny týkající se profesních očekávání.  

11. Mentoři mají relevantní zkušenosti – pokud je to možné, měli by si jednotlivci 

vybírat mentory, kteří mají zkušenosti relevantní pro jejich profesi nebo cíle.  

12. Mentoři jsou bezplatným zdrojem – mentoring obvykle probíhá prostřednictvím 

networkingu nebo podnikových programů, takže mentoři většinou nepožadují za 

své služby platit. Nabízejí se v rámci této role, protože skutečně chtějí druhé 

osobě pomoci růst a navázat autentičtější a osobnější vztah. 

Mentor pomáhá konkrétní osobě růst a rozvíjet se jako profesionál, často nabízí rady 

na základě svých pokročilejších znalostí nebo zkušeností. Mentorské vztahy mohou být 

navázány prostřednictvím networkingu, osobních kontaktů nebo formálních 

mentorských programů. 

 

 

MENTORING 
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➢ JAK ZAVÉST MENTORINGOVÝ PROGRAM V RÁMCI PODNIKU 

 

Moderním zaměstnancům již nestačí být v práci produktivní. Jejich nasazení přímo 

souvisí s tím, jak hodnotně se v podniku cítí. Vědí, že práce je prostředkem k dosažení 

cíle, a proto vedle svých pracovních povinností berou v úvahu i své duševní a 

emocionální zdraví. 

Podniky si uvědomují, že pokud dostatečně do rozvoje zaměstnanců neinvestují, riskují 

jejich nespokojenost s prací, fluktuaci a snížení závazku k práci a společnosti. Zde je osm 

kroků, které pomáhají nastartovat mentoringový program: 

 

1. Stanovte si cíle.  

Určete, čeho chcete mentoringem dosáhnout. Včasné 

stanovení cílů pomůže mentorovi i jeho svěřenci 

pracovat na dosažení cíle. Umožňuje také účastníkům 

měřit pokrok programu. 

2. Zajistěte strukturu.  

Rozhodněte se pro typ mentoringu, který nejlépe vyhovuje 

vašemu podniku a vašim cílům. Obvykle záleží na složení vaší 

společnosti. Pokud například nemáte dostatek mentorů, můžete 

svěřence rozdělit do skupin. Zvažte také kulturu pracoviště. Pokud 

je podnik zaměřen na výkon, může mentor váhat s výukou méně 

zkušeného zaměstnance kvůli obavy, že by mohl menteemu 

umožnit, aby ho překonal. 

3. Vytvořte dvojici mentora a menteeho. 

Některé společnosti rozesílají dotazníky jak potenciálním 

menteem, tak mentorům, aby je mohli sladit podle jejich 

potřeb a odborných znalostí. Větší organizace také používají 

specializovaný software pro nestrannější párování. Zasvěťte 

účastníky do výhod a významu mentoringu. Je potřeba také 

aktivní účast mentorů ocenit. Může být velmi motivující a 

přilákat další zaměstnance, aby se přihlásili jako dobrovolníci. 

4. Nastavte časový plán.  

Určete, jak dlouho bude váš mentoringový program trvat. 

Může to být tři až šest měsíců pro nástup nových 

zaměstnanců, nebo devět měsíců až rok pro programy 

kariérního rozvoje. 
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5. Naplánujte mentorská setkání. 

Pravidelné schůzky zvyšují pravděpodobnost, že se skupiny 

budou řídit podle plánu. Sledujte pokrok pomocí pravidelných 

kontrolních schůzek, ale umožněte mentorským skupinám 

určitou flexibilitu, aby mohly pracovat dle svých možností. 

6. Stanovte pokyny.  

Pro každý program rozvoje zaměstnanců je výhodné 

stanovit pokyny. Lze například měnit rozvrhy? Jak mají 

účastníci mezi sebou komunikovat? Jak mají skupiny 

podávat zprávy o svém pokroku a jak bude poskytována 

zpětná vazba? Takové pokyny udržují účastníky na 

správné cestě a zajišťují hladký průběh programu. 

7. Navrhněte proces psaní deníku a zpětné vazby. 

Reflexe je v průběhu mentorského procesu klíčová. K tomu je vhodné vést 

si deník, který poslouží k zaznamenávání úvah a postřehů. Jen se ujistěte, 

že prostor mentoringu zůstává pro všechny účastníky bezpečný, což 

představuje, že jejich hodnocení pracovního výkonu nebude ovlivněno 

mentoringovými deníky. 

8. Umožněte mentorský vztah mentor-mentee ukončit. 

Někdy se prostě ani to nejlépe míněné spojení nevydaří. Pokud má některá ze stran 

pocit, že by bylo nejlepší vztah ukončit, měl by jim to program bez okolků umožnit. 

Kromě toho se mentoring může v průběhu kariéry zaměstnance měnit a zaměstnanec 

může v různých obdobích potřebovat různé mentory. 

Vzhledem k tomu, že mentoring poskytuje emocionální a kariérní podporu, má potenciál 

výrazně přispět ke spokojenosti a udržení si zaměstnání. A co je nejlepší, mentoring je 

pro organizace atraktivní, protože využívá dostupné zdroje, a to služebně starší 

zaměstnance v podniku. 
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V tomto modulu jste se stručně dozvěděli, co to vůbec mentoring je, kdo je mentor a 

kdo mentee, jaké jsou jeho typy nebo modely, proč je důležité mít mentoring v podniku 

a jaké výhody přináší. 

Hlavní problém s využitím tohoto modulu se týká nákladů. Nejlepším způsobem, jak 

získat nové znalosti, je učit se praxí s podporou zkušené osoby, spolupracovníka. 

Ne všechny mentorské vztahy jsou však úspěšné, některé jsou poznamenány konflikty, 

napětím a potížemi. Pokud se tyto problémy nepodaří úspěšně zvládnout, je ohrožena 

pověst mentoringového programu a může to nakonec vést k jeho zániku. Proto je 

potřeba být opatrný, pokud chceme v podniku mentoringový program zavést, a musíme 

vybrat takový, který nejvíce odpovídá podnikové politice a jeho hodnotám. 

 

  

Hlavní problém, který 

je třeba překonat 05 
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Mentoring je stále považován za nejefektivnější způsob předávání znalostí mezi 

zaměstnanci, a proto v rámci podniku pomáhá zlepšovat různé procesy. Učení a 

předávání znalostí je mnohem efektivnější prostřednictvím vysvětlení mentora a 

praktické práce, kterou mentee vykonává. Na rozdíl od jiných forem učení, kde se klade 

důraz především na teoretické znalosti, v mentoringu je obsahem učení získávání 

konkrétních a aktuálních znalostí. 

Mentoři jsou obvykle zkušenější zaměstnanci, kteří předávají 

své znalosti méně zkušeným nebo novým zaměstnancům. Tímto 

způsobem se noví zaměstnanci mnohem rychleji dostanou do 

práce, protože se nemusí učit základy práce úplně sami. Méně 

zkušení lidé získávají nové dovednosti a mohou přebírat nové 

úkoly. 

Kromě přenosu znalostí a úspory času a peněz mentoring zlepšuje jednotlivé procesy, 

což se rychle ukazuje jako konkurenční výhoda pro společnosti, které tuto formu 

vzdělávání pravidelně využívají. 

Výhody pro menteeho: 

• Dostává se mu vedení a podpory od uznávaného člena nebo spolupracovníka. 

• Příležitosti k profesnímu rozvoji.  

• Zvýšení sebevědomí. 

• Rozšíření znalostí o institucích. 

• Větší povědomí o jiných přístupech k práci. 

• Vybudování sítě kolegů a rozšíření znalostí o různých oblastech podniku. 

• Důvěrná rada pro řešení nápadů a výzev. 

 

 

 

Výhody pro podniky 

a zaměstnance 55+? 06 
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Výhody pro mentora:                                     

• Naplnění a uspokojení z pomoci druhým a přispění k rozvoji svých kolegů. 

• Rozšiřování sítí kolegů/spolupracovníků. 

• Podpora využívání a rozvoje klíčových kompetencí vedoucích k růstu. 

• Zjišťování stávajícího stavu a alternativních možností. 

• Podpora obnovy myšlenek a pohledů na vlastní vedení. 

 

Výhody pro podnik: 

• Zajišťování růstu a rozvoje vedoucích pracovníků s vysokým potenciálem. 

• Viditelný závazek k rozvoji zaměstnanců a neustálému vzdělávání. 

• Předávání a udržování institucionálních znalostí. 

• Podpora inkluzivního, rozmanitého a spolupracujícího prostředí. 

 

Svěřenci/mentee mají příležitost získat praktické znalosti a vhled od zkušeného 

zaměstnance, který dosáhl odborné úrovně, o niž usilují. Mentoři mají příležitost rozšířit 

svůj repertoár odborných znalostí a dovedností prostřednictvím výuky a usnadňování 

práce ostatním. Podnik má možnost dále rozvíjet a šířit bohatství talentu, dovedností a 

znalostí svých zaměstnanců. 

 

 

  



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 16 

 

 

 

 

 

 

Daloz, L. A. (1990). Effective Teaching and Mentoring. San Francisco: Jossey Bass. p. 20. 

Association for talent development (2023), ‘’What is mentoring?’’, dostupné na: 

https://www.td.org/talent-development-glossary-terms/what-is-mentoring.  

Together (2022), ‘’What is the purpose of mentoring programs?’’, dostupné na: 

https://www.togetherplatform.com/blog/what-is-the-purpose-of-mentoring.  

Wikipedia (2022), ‘’Mentorship’’, dostupné na: 

https://en.wikipedia.org/wiki/Mentorship.  

Indeed (2021), ‘’24 Reasons Why Mentorship Is Important for Mentee and Mentor’’ (by 

Jamie Birt), dostupné na: 

https://www.indeed.com/career-advice/career-development/why-is-a-mentor-

important.  

JobStreet by Seek (2022), ‘’ The importance of mentoring. And seven surefire ways to 

make it work for you’’, dostupné na: 

https://www.jobstreet.com.sg/en/cms/employer/the-importance-of-mentoring-and-

seven-surefire-ways-to-make-it-work-for-you/.  

 

 

 

 

 

  

 

 

Tento projekt byl financován s podporou Evropské 
komise. Podpora Evropské komise při tvorbě této 
publikace nepředstavuje souhlas s obsahem, který 
odráží pouze názory autorů, a Komise nemůže být 
za jakékoliv využití informací obsažených v této 
publikaci zodpovědná. 

  

Zdroje 07 

https://www.td.org/talent-development-glossary-terms/what-is-mentoring
https://www.togetherplatform.com/blog/what-is-the-purpose-of-mentoring
https://en.wikipedia.org/wiki/Mentorship
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/why-is-a-mentor-important
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/why-is-a-mentor-important
https://www.jobstreet.com.sg/en/cms/employer/the-importance-of-mentoring-and-seven-surefire-ways-to-make-it-work-for-you/
https://www.jobstreet.com.sg/en/cms/employer/the-importance-of-mentoring-and-seven-surefire-ways-to-make-it-work-for-you/


Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 17 

 

 

 

 

 
 
   

 
TÝMOVÁ 
PRÁCE 

Modul 

 
 

Zpracoval:  

 
 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 18 

 

 

 

 

 

 

 

 

Týmová práce. Tento modul se bude zabývat týmovou prací u zaměstnanců starších 55 

let a tím, jak mohou zaměstnavatelé dosáhnout skupinové dynamiky a složení, aby 
dosáhli efektivní týmové práce zahrnující všechny věkové skupiny. 

Týmy jsou ve většině podniků základní pracovní jednotkou. Spojují dovednosti, 
zkušenosti a perspektivy několika lidí. Týmy dosahují lepších výsledků než jednotlivci 
pracující samostatně, zejména tam, kde práce vyžaduje širší škálu dovedností, úsudku a 
zkušeností. 

Pokud je tým pro splnění jasného a konkrétního cíle správně sestaven, pak možnost 
konzultací, vzájemné spolupráce a prostor pro více pohledů přispěje k ucelenějšímu 
řešení. Tým složený z různých věkových skupin, včetně osob starších 55 let, dosahuje 
lepších výsledků. A v úspěšných týmech se rozvíjejí a dosahují úspěchu i jednotlivci. 

Zaměřením na toto téma chceme zajistit, aby si manažeři a vedoucí pracovníci 
uvědomili, proč je důležité zapojit do týmové práce všechny věkové skupiny, a aby 
věděli, jakým způsobem do svých týmů zapojit vícegenerační rozměr. 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Generační rozmanitost v týmech. 

➢ Spolupráce v mezigeneračním týmu. 

➢ Výhody týmové práce. 

➢ Způsoby, jak využít mezigenerační rozmanitost v týmech. 

 
 

 

Definice modulu 01 

Shrnutí 02 
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Hlavním cílem tohoto modulu je poskytnout zaměstnavateli potřebné klíče ke zlepšení 

týmové spolupráce zaměstnanců starších 55 let v podnicích. 

 

 

 

 

 

 

 

 

➢ GENERAČNÍ ROZMANITOST V TÝMECH 

 

Generační rozmanitost je v dnešní době v týmové práci velmi častým jevem. Podle 

sociologických a demografických průzkumů lze lidskou populaci rozdělit do různých 

generací podle doby, ve které se narodili. Každá z těchto generací má své specifické 

vlastnosti, hodnoty, společenské normy a způsoby chování. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cíle 03 

Obsah modulu 

 
04 
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Různé generace, které vyrůstaly v různých dobách a prostředích, vnášejí do práce týmu 

různé zkušenosti. V pracovních týmech se tak setkávají různé generační názory a 

postoje, které spolu musí vycházet a spolupracovat. Pro tvůrce nebo vedoucí těchto 

týmů je důležité, aby o generačních rozdílech a překryvech věděli předem, aby se na ně 

mohli připravit a uměli s nimi pracovat. 

 

 

• loajální

• formální

• hrdí

Tradicionalisté

(narozeni 1928 - 1945)

• individualisté, soutěživí, 
egocentričtní

• svědomití, pečliví

Baby Boomers

(narozeni 1943-1960)

"Žijeme, abychom 
pracovali!"

• podnikaví, ochotni riskovat

• hledají nové příležitosti, chtějí 
pracovat efektivněji

Generace X

(narozeni 1961 - 1980)

"Pracujeme, abychom žili!"

• hledání smyslu práce a 
sebevyjádření

• technologická zdatnost a 
závislost na technologiích

• vyžadují komunikaci, sdílení 
informací

Generace Y

(narozeni 1980 - 2000)

"Rovnováha mezi pracovním a 
osobním životem!"

• intuitivní a mají 
přirozené technologické 
dovednosti

• obezřetní

• rozmanití

Generace Z

(narozeni 2000-2009)
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➢ SPOLUPRÁCE V MEZIGENERAČNÍM TÝMU 

 

Klíčem k vytvoření stabilního a motivovaného vícegeneračního týmu je pochopení 

preferencí, které mají jednotlivé generace na pracovišti, a nalezení způsobu, jak zajistit, 

aby každá z nich byla spokojená a mohla produktivně pracovat svým stylem. 

Ať už jste malý podnik, který chce posílit svůj tým, nebo velká korporace, která chce 

rozšířit své řady talentů, je také důležité vědět, co může každá jednotlivá skupina 

nabídnout. 

Pro dobrou týmovou práci je také důležité pochopit rozdíly v komunikaci mezi mladší 

a starší generací: 

Mladší týmoví zaměstnanci se často zajímají o rychlá řešení problémů a často nejsou 

ochotni naslouchat a učit se způsobem, který od nich generace 55+ očekává. 

 

 

Starší zaměstnanci mají snahu pomáhat mladé generaci, ale očekávají od ní určitý 

respektující přístup. Když zjistí, že chybí, dochází k nedorozuměním. 

Pokud se tento problém podaří překonat, očekává se, že generační týmová dynamika 

bude bezvadně fungovat. 

 

 

Kromě toho může být spolupráce v mezigeneračním týmu ovlivněna nejen generačními 

a individuálními potřebami, ale také různorodostí týmu, která se projevuje rozdílnými 

postoji k povahám, rolím, času, struktuře a procesům, které v týmu probíhají. 
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➢ VÝHODY TÝMOVÉ PRÁCE 

 

Různorodost týmu je způsob, jak zlepšit výkonnost a udržet výsledky. Vícegenerační 

týmy jsou vedeny a řízeny s ohledem na rozmanitost svých členů a jejich individuální 

potenciál, který je využíván a respektován. V konečném důsledku to může pro 

zaměstnavatele znamenat velkou konkurenční výhodu. 

 

 

Pokud tým více ví      

 

 

Tým působí synergicky   

 

 

Tým se povzbuzuje a rozvíjí 

 

  

Tým je v rovnováze  

 

 

Tým buduje vztahy  

 

 

Tým učí 

 

 

Tým funguje  

 

 

 

na problém je nahlíženo z různých 

úhlů a nabízí tak širší škálu řešení. 

 

výkon týmu přesahuje pouhý 

součet schopností všech členů 

týmu. 

společné hledání řešení 

poskytuje větší příležitost pro 

rozvoj kreativity, nekonvenčních 

nápadů a také podporuje vyšší 

výkonnost. 

kompromisy v problémech 

eliminují extrémní postoje a 

názory. 

snižuje tak strach členů z 

neúspěchu a odpovědnosti. 

respektu a ohleduplnosti k 

ostatním, což zpříjemňuje 

celkovou pracovní atmosféru. 

s lidskou tvořivostí a 

představivostí a urychluje tak 

cestu ke správnému řešení. 
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Různorodé pracovní týmy mohou mít další výhody: 

 

 

❖ Lepší přístup k talentům a efektivnější nábor 

❖ Lepší pověst zaměstnavatele 

❖ Snížení diskriminace 

❖ Přímé finanční výhody 

❖ Lepší porozumění potřebám zákazníků a zainteresovaným stranám 

❖ Organizační růst a efektivita 

❖ Pozitivní přínos pro firemní kulturu 

❖ Větší flexibilita a přizpůsobivost zaměstnanců 
 

 

 

➢ ZPŮSOBY, JAK VYUŽÍT MEZIGENERAČNÍ ROZMANITOST V TÝMECH 

 

Jak již bylo zmíněno, každá generace má jiné zkušenosti, energii a přináší jiné talenty a 

vlastnosti. K podpoře vícegenerační rozmanitosti a inkluze lze využít následující metody. 

1. Nedělejte z věku problém – Ano, můžete mít o desítky let více zkušeností než druhá 

osoba, ale oba můžete pocházet z velmi podobného prostředí. Snažte se hledat věci, 

které máte společné. 

2. Každý může být nepříjemný, bez ohledu na věk – Nepředpokládejte, že někdo své 

chování nikdy nezmění. Vždy máte možnost buď akceptovat jeho chování nebo mu 

poradit vhodnější řešení, pokud má tato osoba na vaši práci přímý vliv.   

3. Používejte více komunikačních kanálů – Snažte se pamatovat na to, že ne každý chce 

přijímat informace stejným způsobem jako vy. Používání více komunikačních toků 

v rámci týmu i mimo něj může podpořit začlenění.  

4. Vytvořte kvalitní začleňovací program – Zvažte zavedení tzv. onboardingového 

programu, v jehož rámci se noví zaměstnanci naučí, jak tyto nástroje ve vaší společnosti 

používat. Je také dobré sdílet příklady úspěšné praxe. Nikdo se nemusí cítit vyloučen 

z týmu, protože je příliš starý nebo příliš mladý.  

5. Zmapujte svůj osobní život – Podívejte se na okruh lidí, se kterými se stýkáte v 

osobním životě. Pokud je mezi vámi a lidmi, se kterými se setkáváte, pouze desetiletý 

věkový rozdíl, měli byste svůj okruh lidí rozšířit. Možná vám to otevře oči a zjistíte, co 

vám v profesním životě z hlediska věku a generací mohlo uniknout. 
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Zde uvádíme slabé stránky a rizikové faktory zaměstnanců starších 55 let v týmu. Je však 

také třeba vzít v úvahu, že každý člověk je jiný a tyto předpoklady mohou být čistě 

stereotypní. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Existují i další společné oblasti, kde se může střet generací v týmech projevit: 

• Mladší generace dává přednost neformálnosti a rovnováze mezi pracovním a 

soukromým životem. Naopak starší generace považuje za důležitou pevnou 

firemní hierarchii a uvažuje o práci pro podnik v dlouhodobém horizontu. 

• Mladší lidé nevyžadují k práci a jednání osobní kontakt, zatímco starší 

zaměstnanci obvykle preferují offline schůzky a osobní komunikaci.  

• Starší zaměstnanci si cení množství času stráveného v práci, zatímco mladší 

zaměstnanci se zaměřují na kvalitu odvedené práce v závislosti na množství času, 

který jí věnují. 

 

 

Hlavní problém, který 

je třeba překonat 05 

Nižší flexibilita

Obecně nižší 
přizpůsobivost a 
menší tolerance 

vůči ostatním

Horší jazykové 
znalosti

Menší 
přizpůsobivost 

novým 
technologickým 

výzvám

Neochota 
respektovat 

mladší 
spolupracovníky

Sklon ke 
stereotypům a 
volbě vlastního 

nejlepšího řešení
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• Mladí pracovníci považují za problém, pokud nedosáhnou kariérního postupu, 

který by si přáli, jelikož tyto pozice stále zaujímají starší zaměstnanci. 

• Starší zaměstnanci dávají přednost jistotě a stabilitě jednoho pracovního místa. 

Jsou realističtější ve svých platových očekáváních. Pro mladší generaci je typická 

větší pravděpodobnost fluktuace, ale v důsledku toho jsou asertivnější, mají více 

zkušeností u více zaměstnavatelů a také požadují vyšší finanční ohodnocení. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Zkušenosti jsou výhodou. Nespornou výhodou starších zaměstnanců je také jejich 

loajalita vůči zaměstnavateli. Oceňována je také jejich vděčnost a poctivost. Ve srovnání 

s mladšími generacemi je pro ně samotná práce a její udržení důležitější než kariérní 

postup. 

Mezi nejdůležitější faktory, které pozitivně (nebo negativně) ovlivňují rozhodnutí 

managementu zaměstnat zaměstnance starší 55 let, patří jejich zkušenosti, vztah k práci 

a k podniku, jazykové a počítačové bariéry a fyzické a charakteristiky osobnosti. 

 

Hlavní benefity zaměstnance 55+ pro tým 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Výhody pro podniky 

a zaměstnance 55+? 06 

Mentální 
zralost a 
vážnost

Znalost 
pracovních 
postupů a 
produktů 
podniku, 

apod.

Prokazatelné 
znalosti a 

dovednosti

Spolehlivost, 
pečlivost a 

odpovědnost

Stabilita a 
rovnováha 

názorů

Zvládání 
emocí a 

komunikační
dovedností

Dlouholeté 
zkušenosti v 

oboru
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https://www.aivd.cz/soubor-doc737/   

https://www.microsoft.com/cs-cz/microsoft-365/business-insights-

ideas/resources/key-to-successful-multi-generational-workplaces  

https://hn.cz/c1-54511050-mezigeneracni-spoluprace-hybna-sila-globalni-ekonomiky 

generace Y 

https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/worklife/how-to-embrace-generational-

diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2 

https://www.praceamzda.cz/clanky/podstata-tvorba-rizeni-vyuziti-tymu 

https://docplayer.cz/413120-Phdr-lenka-kolajova-tymova-spoluprace-jak-efektivne-

vest-tym-pro-dosazeni-nejlepsich-vysledku.html  

https://repozitar.cz/repo/37832/sebestova_palova_krejci-

manazerske_dovednosti_2019.pdf  

 

 

 

 

 

 

 

 

Tento projekt byl financován s podporou Evropské 
komise. Podpora Evropské komise při tvorbě této 
publikace nepředstavuje souhlas s obsahem, který 
odráží pouze názory autorů, a Komise nemůže být 
za jakékoliv využití informací obsažených v této 
publikaci zodpovědná. 

 

Zdroje 07 

https://www.aivd.cz/soubor-doc737/
https://www.microsoft.com/cs-cz/microsoft-365/business-insights-ideas/resources/key-to-successful-multi-generational-workplaces
https://www.microsoft.com/cs-cz/microsoft-365/business-insights-ideas/resources/key-to-successful-multi-generational-workplaces
https://hn.cz/c1-54511050-mezigeneracni-spoluprace-hybna-sila-globalni-ekonomiky
https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/worklife/how-to-embrace-generational-diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2
https://www.wework.com/cs-CZ/ideas/worklife/how-to-embrace-generational-diversity-in-the-workplace-and-gain-a-competitive-edge-from-it-2
https://www.praceamzda.cz/clanky/podstata-tvorba-rizeni-vyuziti-tymu
https://docplayer.cz/413120-Phdr-lenka-kolajova-tymova-spoluprace-jak-efektivne-vest-tym-pro-dosazeni-nejlepsich-vysledku.html
https://docplayer.cz/413120-Phdr-lenka-kolajova-tymova-spoluprace-jak-efektivne-vest-tym-pro-dosazeni-nejlepsich-vysledku.html
https://repozitar.cz/repo/37832/sebestova_palova_krejci-manazerske_dovednosti_2019.pdf
https://repozitar.cz/repo/37832/sebestova_palova_krejci-manazerske_dovednosti_2019.pdf
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JE 

HODNOTA 

Modul 

Zpracoval: 
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Diverzita je hodnota. Věková diverzita by měla být považována za strategickou hodnotu 

každého podniku. Souvisí nejen s úrovní zkušeností, ale také s odlišným pohledem na 

okolní realitu, s odlišnými očekáváními a potřebami starších a mladších lidí. Měli bychom 

identifikovat a následně se snažit pochopit problémy související s věkovou rozmanitostí. 

To bude základem pro definování konkrétních řešení a aktivit v oblasti rovného 

zacházení se staršími a mladšími lidmi a potírání věkové diskriminace. V poslední části 

se zaměříme na způsob, jakým by měly být v podnicích zavedeny změny, aby byla 

respektována práva starších a mladších zaměstnanců. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Uznání věkové a zkušenostní diverzity jako hodnoty (strategická perspektiva). 

➢ Identifikace a pochopení problémů souvisejících s věkovou diverzitou. 

➢ Rovný přístup a eliminace věkové diskriminace – možná řešení. 

➢ Jak zavádět změny respektující věkovou diverzitu (znalosti a dovednosti týkající 

se citlivého přístupu k zavádění a řízení změn v podnicích).  

 

 

 

 

 

 

 

 

Definice modulu 01 

Shrnutí 02 
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Hlavními cíli tohoto modulu jsou: 

 

➢ Představit majitelům malých a středních podniků, vedoucím pracovníkům a 

manažerům obecné výhody věkové rozmanitosti na pracovišti a pomoci jim vytvořit 

vlastní obchodní případ, který je relevantní pro jejich podnik (tým).  

➢ Umožnit vedoucím pracovníkům pochopit výzvy plynoucí z vícegeneračního 

pracovního prostředí a pomoci jim je překonat vytvořením nediskriminačního 

pracoviště. 

 

 
 

 

 

 

 

 

➢ UZNÁNÍ VĚKOVÉ A ZKUŠENOSTNÍ DIVERZITY JAKO HODNOTY (STRATEGICKÁ 

PERSPEKTIVA) 

 

Rozmanitost v širokém slova smyslu existuje v každé organizaci. Rozmanitost pohlaví, 

náboženství, etnické příslušnosti, věku, seniority, profesních zkušeností, kompetencí, 

politického přesvědčení již není považována za vážnou překážku efektivity řízení 

podniku.  

Vedoucí pracovníci vidí přínosy diverzity a snaží se ji řídit. Manažeři věnují těmto 

přínosům diverzity stále větší pozornost, a proto provádějí výzkumy a vypracovávají 

akční plány, které řízení diverzity usnadňují. 

 

Cíle 03 

Obsah modulu 04 
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Věková rozmanitost je v současnosti jedním z nejčastěji se objevujících rozměrů 

rozmanitosti v podnicích. 

Společnost stárne a řízení věku zaměstnanců v podniku se stává jednou z nejdůležitějších 

výzev, kterým manažeři čelí. Počet lidí, kteří jsou starší a uvažují o odchodu do důchodu, 

roste. Proces odchodu do důchodu může znamenat fenomén "emigrace kompetencí" 

mimo podnik, často nenávratně. Proto je pro podniky výzvou prodloužit profesní aktivitu 

lidí, zejména těch, kteří jsou zařazeni do kategorie 50+. 

Této problematice je věnována velká pozornost v souvislosti s dostupností pracovních 

zdrojů a jejich kvalitou a efektivitou. Je nutné zahrnout mezigenerační řízení do 

strategických dokumentů a vytvořit obchodní argumentaci o přínosech věkové diverzity. 

Strategický přístup k age managementu je zvláště důležitý vzhledem k současným 

negativním trendům na trhu práce v Evropě. Ze strategického hlediska je nejjednodušší 

využít zdroje, které jsou na trhu práce k dispozici, ale z určitých důvodů rezignují na 

profesní činnost. 

Age management se stává stále častějším jevem, protože se vzhledem ke zhoršující se 

perspektivě nahraditelnosti generací a obtížím při zajišťování nástupnictví zaměstnanců 

ukazuje jako nezbytný. Navíc je již dnes patrné, že změna věkové struktury 

zaměstnaneckých týmů je pro zaměstnavatele a manažery poměrně náročná. 

V oblasti age managementu je třeba usilovat o strategické kroky. Umožňuje vybudovat 

oddaný a loajální tým zaměstnanců s jedinečnými kompetencemi. Umožňuje také 

prodloužit profesní činnost starších lidí a tím zaměstnance udržet v podniku (Citkowski, 

Garwolińska, 2018). 

Vytvořené cesty a nástroje řízení vyžadují revizi a přizpůsobení měnícím se 

charakteristikám týmů. Nejdůležitější je mít/hledat/usilovat o zvolená řešení, která jsou 

přizpůsobena potřebám daného podniku a reagují na očekávání starších a mladších 

zaměstnanců. Tyto potřeby by měly/mohly být rozpoznány během průběžného dialogu 

mezi zaměstnavatelem a zaměstnanci, např. formou průzkumů, rozhovorů, setkání. 

Monitoring je velmi důležitý pro dosažení vysoké efektivity postojů zaměstnanců. Jde 

také o vytvoření vhodných nástrojů k motivaci zaměstnanců z hlediska jejich věkové 

různorodosti. 
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Věková diverzita na pracovišti má mnoho prokazatelných výhod: 

Organizační úroveň: 

➢ zvýšení pracovní výkonnosti osob ve věku 50+ prostřednictvím efektivnějšího 

využití potenciálu starších zaměstnanců a zvýšení jejich motivace, 

➢ zvýšení pracovní výkonnosti ostatních zaměstnanců díky dobré pracovní 

atmosféře a snížení mezigeneračních konfliktů, 

➢ snížení nákladů na pracovní sílu, např. díky nižší absenci starších zaměstnanců, 

dosažené díky zdravotní prevenci a přizpůsobení pracovní doby jejich potřebám. 

➢ snížení obchodních nákladů díky předávání znalostí a zkušeností mladším 

zaměstnancům jejich staršími kolegy, 

➢ uchování neocenitelných (pragmatických) znalostí starších pracovníků v podniku, 

které jsou výsledkem zpracování teoretických znalostí prostřednictvím 

dlouholetých praktických zkušeností, 

➢ optimalizace zaměstnanosti díky lepšímu přizpůsobení kompetencí starších 

zaměstnanců pracovnímu místu, 

➢ snížení fluktuace zaměstnanců (zralí zaměstnanci jsou obvykle k podniku 

loajální), 

➢ snížení nákladů na nábor zaměstnanců. 

  

Individuální úroveň: 

➢ schopnost vydělat si příjem potřebný k uspokojení životních potřeb, 

➢ možnost sociálního a profesního rozvoje, 

➢ možnost účastnit se společenských kontaktů, 

➢ sebevědomí a společenskou a profesní užitečnost, 

➢ schopnost předávat léty získané znalosti a zkušenosti, 

➢ pocit, že nejsou diskriminováni, 

➢ možnost společenské a profesní aktivity i v důchodovém věku. 

 

Popřemýšlejte, které z těchto výhod se nejvíce týkají vašeho podniku. 

 

➢ IDENTIFIKACE A POCHOPENÍ PROBLÉMŮ SOUVISEJÍCÍCH S VĚKOVOU 

DIVERZITOU 

 

"Age management je součástí řízení lidských zdrojů, přesněji: součástí řízení diverzity. 

Zahrnuje realizaci různých aktivit, které umožňují racionálnější a efektivnější využívání 

lidských zdrojů v podnicích prostřednictvím zohlednění potřeb a schopností 

zaměstnanců různého věku" (Litwiński, Sztanderska, 2010, s. 3). 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 32 

 

Aby bylo možné v rámci podniku účinně age management zavést, je nejprve nutné 

správně identifikovat a pochopit výzvy/problémové oblasti, které jsou pro řízení věkové 

rozmanitosti zaměstnanců důležité. Mezi nejčastější výzvy/problémové oblasti 

související s age managementem patří: 

Plánování a organizace práce: 

Oblast plánování zaměstnanosti řeší klíčovou otázku takového podniku, aby byl 

umožněn plynulý jeho chod, co nejefektivnější využití času a kompetencí zaměstnanců 

a aby rozvoj podniku zohledňoval demografické změny na trhu práce. 

Nábor zaměstnanců: 

Oblast náboru a získávání zaměstnanců se týká jedné z největších výzev podnikání, 

kterou je stále obtížnější získat nové zaměstnance. To má za následek např. snahu 

oslovovat stále širší okruh potenciálních kandidátů a zaměřovat větší úsilí na zvyšování 

rozmanitosti souboru kandidátů na konkrétní pozice. 

Zapojení a integrace mezigeneračních týmů:  

Oblast inkluze a integrace mezigeneračních týmů se týká souboru opatření, jejichž cílem 

je skutečné zapojení lidí z různých generací do efektivní spolupráce v týmu. Takové 

aktivity vyžadují správnou půdu (oblast organizační kultury) nebo otevřený nábor, 

nicméně ani ta nejotevřenější kultura a nábor nemohou zaručit skutečnou 

mezigenerační spolupráci a úlohou podniku je, aby spolupráce probíhala a aby probíhala 

správně. Výskyt různých generací v organizaci neznamená, že lidé tyto spolupracují. 

Naopak, realitou mnoha organizací je vytváření uzavřených skupin (např. věkově 

mladších týmů, týmů s převahou lidí ve vyšším věku), což ztěžuje využití potenciálu 

spolupráce. 

Budování otevřené organizační kultury: 

Oblast budování otevřeného pracovního prostředí se týká činností, které vytvářejí 

podmínky pro mezigenerační spolupráci. Než začnou efektivně fungovat různorodé 

mezigenerační týmy, a dokonce ještě předtím, než se takové týmy vytvoří, musí být ve 

firmě vytvořeno otevřené klima takové spolupráce. Výzvou pro podniky je v tomto 

ohledu budování kultury otevřené různým generacím, oproštěné od stereotypů, 

pozorné k potřebám různých skupin zaměstnanců, a co je nesmírně důležité – autentické 

ve svém konání. 

Celoživotní vzdělávání a osobní rozvoj: 

Oblast osobního rozvoje se týká souboru činností, které mají za cíl vybavit zaměstnance 

všech generací kompetencemi umožňujícími efektivní plnění jejich pracovních 
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povinností. Tato oblast se týká také aktivit zaměřených na prevenci zastarávání 

kvalifikace zaměstnanců a činností zaměřených na udržení odborné činnosti starších 

pracovníků. Zahrnuje také udržování/zvyšování kvalifikace jak z hlediska odborných, tak 

i měkkých dovedností. Péčí o rozvoj zaměstnanců se dotýká také oblasti zapojení 

zaměstnanců. 

Řízení znalostí: 

Oblast řízení znalostí se zaměřuje na jeden z nejdůležitějších prvků managementu, tj. 

efektivní využívání znalostí k zajištění růstu podniku. Podniky, kde mají zaměstnanci 

možnost efektivně využívat existující znalosti ostatních lidí a mohou je mezi sebou volně 

sdílet, představuje příznivou atmosféru pro inovace a rozvoj. Důležité je zajistit retenci 

znalostí, tj. udržení znalostí v podniku v situaci dlouhodobých absencí a odchodů 

zaměstnanců (plánovaných - např. odchod do důchodu, i neplánovaných - např. absence 

ze zdravotních důvodů). 

Zdraví zaměstnanců: 

Oblastí péče o zdraví zaměstnanců se označuje soubor činností zaměřených na plnění 

povinností zaměstnavatelů v oblasti péče o bezpečnost a zdraví zaměstnanců a na 

činnosti k udržení dobrého psychofyzického stavu zaměstnanců (tzv. wellbeing). Tyto 

činnosti mají zvláštní význam zejména u starších osob. Mají také přímý vliv na 

angažovanost a spokojenost zaměstnanců a na jejich efektivitu. 

Podpora při změnách a řešení konfliktů: 

Poprvé v historii jsme svědky situace, kdy je na trhu práce přítomno až pět generací. K 

práci ve vícegeneračním prostředí bohužel často neodmyslitelně patří také konflikty. 

Každou z generací formovaly konkrétní historické události daného období, společenské 

trendy a kulturní jevy ovlivňující jejich vnímání světa. 

 

➢ ROVNÝ PŘÍSTUP A ELIMINACE VĚKOVÉ DISKRIMINACE – MOŽNÁ ŘEŠENÍ 

 

"Věk je jedním z nejdůležitějších rozlišovacích faktorů zaměstnanců v jejich profesním 
prostředí. Ageismus je založen na přesvědčení, že jedna věková kategorie je méněcenná 
než ostatní. Základem této diskriminace je hodnocení vnějších znaků. Fenomén 
nerovného přístupu k věkovým kategoriím je spojen se stereotypy a pojem "starý" má 
jasnou pejorativní konotaci" (Leks-Bujak, 2014, s. 108). 

Věková diskriminace se může týkat všech věkových skupin. Může postihnout mladé lidi 
vstupující na trh práce, od nichž zaměstnavatelé na začátku očekávají pracovní 
zkušenosti a kterým nabízejí nižší mzdu za výkon stejné práce jako starším pracovníkům. 
Zdá se však, že starší lidé jsou ohroženi ve větší míře a v tomto rozměru je nejčastěji 
předmětem úvah a výzkumů a analýz (Łuczak, 2007). 
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Zaměstnavatelé a vedoucí pracovníci by měli k řešení identifikovaných výzev a 
problémových oblastí zvážit přijetí následujících opatření: 

Plánování zaměstnanosti a organizace práce: 

➢ Analýza trendů na trhu práce. 

➢ Využívání flexibilních forem zaměstnání a pružné pracovní doby. 

➢ Analýza a optimalizace využití kompetencí zaměstnanců bez ohledu na věk. 

➢ Řízení talentů. 

➢ Přijímání opatření v případě zájmu zaměstnance rezignovat či odejít z práce. 

 

Nábor zaměstnanců: 

➢ Provádění náboru zaměstnanců v souladu se zásadami rovných příležitostí. 

➢ Formulace inzerátů na pracovní místa, která nejsou diskriminační z hlediska formy 

a obsahu. 

➢ Vedení pohovorů s respektem a péči v rámci rovného zacházení. 

➢ Odstraňování nevědomých předsudků při náboru zaměstnanců. 

 

Začleňování a integrace mezigeneračních týmů: 

➢ Rozvoj mentoringových programů. 

➢ Zlepšování znalostí osob s rozhodovací pravomocí v této oblasti. 

➢ Zohlednění perspektivy všech zaměstnanců. 

➢ Podpora týmové práce bez ohledu na věk. 

➢ Přizpůsobení úkolů a odpovědnosti individuálním schopnostem zaměstnanců. 

➢ Organizování akcí o mezigeneračních rozdílech. 

➢ Provoz kvalitního tzv. onboardingu. 

 

Budování otevřené organizační kultury: 

➢ Stanovení organizační kultury. 

➢ Rozvoj a implementace komunikační mapy. 

➢ Provádění pravidelných průzkumů spokojenosti zaměstnanců a následná 

implementace závěrů vyplývajících z průzkumů. 

 

Celoživotní vzdělávání a osobní rozvoj: 

➢ Implementace osobní SWOT analýzy. 

➢ Identifikace a analýza potřeb vzdělávání a rozvoje zaměstnanců různého věku. 

➢ Realizace vzdělávacích a rozvojových programů přizpůsobená potřebám 

zaměstnanců různého věku. 

➢ Analýza účinnosti a vyhodnocování vzdělávacích/rozvojových programů a 

provádění změn na základě jejich výsledků. 
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Řízení znalostí: 

 

➢ Audit řízení znalostí (lokalizace, tvorba a rozvoj znalostí, dále jejich sdílení, využívání 

a uchovávání). 

➢ Analýza překážek a obtíží při přenosu znalostí. 

➢ Využití mentoringu při řízení znalostí v podniku. 

 

Zdraví zaměstnanců: 

➢ Podpora duševního zdraví. 

➢ Zajištění zdravotních balíčků pro zaměstnance. 

➢ Zajištění ergonomie při práci. 

 

Podpora při změnách a řešení konfliktů: 

➢ Identifikace příčin konfliktních situací. 

➢ Aplikace metod řízení konfliktů. 

➢ Vhodná reakce v případě tzv. mobbingu, útoků skupiny na jednotlivce. 

➢ Realizace tzv. outplacement programů. 

 

 

➢ JAK ZAVÁDĚT ZMĚNY RESPEKTUJÍCÍ VĚKOVOU DIVERZITU (ZNALOSTI A 

DOVEDNOSTI TÝKAJÍCÍ SE CITLIVÉHO PŘÍSTUPU K ZAVÁDĚNÍ A ŘÍZENÍ ZMĚN V 

PODNICÍCH) 

 

Proces zavádění změn s ohledem na věkovou diverzitu v podniku by měl zahrnovat: 

➢ Rozpoznání mezigeneračních konfliktů. 

➢ Pozorování vztahů mezi zaměstnanci navzájem i mezi vedoucími pracovníky a 

zaměstnanci – možné reakce na konfliktní situace. 

➢ Zavedení řešení umožňujících hlášení konfliktních situací souvisejících s věkovou 

různorodostí. 

➢ Poskytnutí znalostí zaměstnancům o tom, jak řešit konflikty v rámci podniku. 

➢ Soustavná podpora týmů při změnách, které vyžadují personální změny. 

➢ Překonávání odporu vůči změnám souvisejícím s mezigeneračním začleněním. 

➢ Příprava podniku na změnu zahrnující zaměstnávání zástupců jiných než aktuálně 

dominantních generací. 

➢ Podpora aktérů/ambasadorů změny, tj. osob odpovědných za podporu 

mezigenerační spolupráce a aktivity osob ve věku 50+ a podobně. 

➢ Působení proti fungování věkových stereotypů v podniku, které často změny brzdí. 

 

"Jednou z nejdůležitějších potřeb v této oblasti je rozpoznat rozdíly v charakteristikách 

zaměstnanců patřících k různým generacím. Rozdíly ve způsobech fungování, efektivitě, 

schopnostech učit se, ve vnímání důležitých otázek pro podnik a také v očekáváních 

zaměstnanců různých věkových skupin" (Sajkiewicz, 2016, s. 54). 
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Manažeři by měli mít přístup k myšlení starších pracovníků nebo obecněji k potřebám a 

možnostem pracovníků různého věku. Takový přístup znamená, že pro zaměstnavatele 

věk zaměstnance nepředstavuje problém, je něčím přirozeným, co by mělo být využito 

ve prospěch podniku i samotného zaměstnance. 

Aby to zaměstnavatel/vedoucí pracovník udělal co nejefektivněji: 

• měl by na jedné straně vytvořit pracovní podmínky, ve kterých se 

zaměstnanec cítí dobře, které jsou přizpůsobeny jeho schopnostem a 

potřebám, a to i v závislosti na věku. 

• na druhé straně by tyto podmínky měly umožnit maximální využití 

potenciálu zaměstnance a jeho kompetencí, částečně i v závislosti na věku, 

a efektivní spolupráci a sdružování potenciálu zaměstnanců různého věku. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hlavním cílem tohoto modulu je připravit podniky na to, jak se vypořádat s výzvami 

spojenými se zaměstnáváním zaměstnanců různých generací. Díky tomuto modulu 

budou zaměstnavatelé/manažeři schopni snadněji překonávat problémy diverzity v 

kontextu mezigeneračního řízení. Tento modul může být také inspirací k přijetí opatření, 

aby se věková diverzita zaměstnanců pro podnik stala významnou hodnotou. 

 

 

 

 

 

Hlavní problém, který 

je třeba překonat  05 
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Hlavní výhody tohoto modulu pro podniky: 

➢ pochopení přínosu age managementu a schopnost formulovat vlastní obchodní 

argumenty, 

➢ pochopení nejdůležitějších problémů souvisejících s age managementem a 

schopnost svůj podnik v těchto oblastech analyzovat (vyvozovat závěry), 

➢ získání znalostí o budování pracovního prostředí, které není na základě věku 

diskriminační, 

➢ schopnost připravit svůj podnik/tým na zavedení základních principů boje proti 

diskriminaci, 

➢ povědomí o tom, jaké jsou hlavní brzdy změn v oblastech řízení podle věku, díky 

čemuž se na ně mohou lépe připravit. 

 

Hlavní výhody tohoto modulu pro zaměstnance 55+: 

➢ uvědomění si, že věk není pro zaměstnavatele/vedoucího zaměstnance 

rozlišovacím kritériem, 

➢ zvýšení sebevědomí, 

➢ větší motivace, 

➢ získání znalostí o vhodnosti využití nástrojů age managementu v rámci podniku. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Výhody pro podniky 

a zaměstnance 55+? 
06 
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Motivace. V tomto modulu se budeme zabývat motivací zaměstnanců starších 55 let a 

tím, jak mohou zaměstnavatelé přispět k zavedení motivovaného a efektivního týmu, 

který bude plnit zadané úkoly.  

Motivace je jednou z nejvlivnějších dovedností při výkonu jakékoliv pracovní funkce, 

jelikož určuje míru zapojení do zadaného úkolu a nadšení pro dosažení stanovených cílů. 

Motivovaný zaměstnanec a motivovaný tým budou vždy neskonale efektivnější než 

zaměstnanec nebo tým, který motivovaný není. Proto je tento modul, který poskytne 

klíč k motivaci zaměstnanců, kteří jsou v posledních letech svého pracovního života, 

důležitý. V takovém případě leží břemeno motivace na zaměstnavateli, který je 

zodpovědný za vytvoření ideálního pracovního prostředí tak, aby se zaměstnanci cítili 

dobře, byli oceňováni a v důsledku toho i motivováni. 

Co je to motivace a proč je tak důležitá? Motivace je v podstatě neustálá touha zlepšovat 

sebe a svou práci. Motivace je člověku vlastní, když má zájem vykonávat nějakou činnost 

pro potěšení a uspokojení, které zažívá při učení, zkoumání nebo snaze pochopit něco 

nového. 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Typy pracovní motivace. 

➢ Stárnutí pracovní síly. 

➢ Klíče k motivaci zaměstnanců starších 55 let v podnicích. 

➢ Význam komunikace se zaměstnanci staršími 55+. 

➢ Učení u starších osob. 

 

 

Definice modulu 01 

Shrnutí 02 
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Hlavním cílem tohoto modulu je poskytnout zaměstnavateli potřebné klíče ke zlepšení 

motivace zaměstnanců starších 55 let v podnicích. Zdůrazňuje také význam komunikace, 

průběžného vzdělávání a flexibility pro dosažení plnohodnotného a motivovaného 

zaměstnance, který zlepší výkonnost a odrazí se tak ve větším přínosu pro podnik, neboť 

motivovaný zaměstnanec podává lepší výkony než zaměstnanec, který motivován není. 

 

 
 

 

 

 

 

 

➢ TYPY PRACOVNÍ MOTIVACE 

 

Existují dva typy pracovní motivace, vnitřní a vnější. 

• Vnitřní pracovní motivace. Vnitřní motivace je to, čeho se dosahuje díky 

uspokojení, které přináší plnění úkolu. Záleží na osobnosti člověka a může být 

stimulována sama sebou, protože nevyžaduje třetí zdroj jako je uznání od 

nadřízeného. Je to typ pracovní motivace, který přímo souvisí s mírou osobního 

uspokojení. 

 

• Vnější pracovní motivace. Vnější motivace pramení z vnějšího faktoru, z třetího 

zdroje. Obvykle je spojena s cíli, odměnami nebo uznáním a péče o ni má zásadní 

význam pro produktivitu a ziskovost podniku. 

 

 

 

 

 

Cíle 03 

Obsah modulu 04 
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➢ STÁRNUTÍ PRACOVNÍ SÍLY 

 

V současné době tvoří lidé starší 55 let více než 12 % pracující populace. Toto neustálé 

stárnutí pracující populace představuje pro podniky velmi důležitou výzvu. Je to 

ovlivňováno některými faktory jako jsou například: 

• Prodlužující se průměrná délka života, zejména díky pokroku v medicíně a výživě. 

• Pozdější začlenění mladých lidí na trh práce, které je umocněno neustálými 

hospodářskými krizemi. 

Nárůst věku pracovní síly znamená, že dochází k nárůstu zkušeností, zdravého rozumu a 

zdravého selského rozumu. 

 

Typy motivace

Vnější pracovní 
motivace

Vnitřní pracovní 
motivace
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➢ KLÍČE K MOTIVACI ZAMĚSTNANCŮ STARŠÍCH 55 LET V PODNICÍCH 

 

K age managementu na pracovišti a motivaci zaměstnanců je třeba přistupovat jako k 

prioritní oblasti činnosti z různých hledisek, z nichž hlavním je neustálé zlepšování 

pracovních podmínek a přizpůsobování se věku zaměstnanců. 

Hlavní oblasti, v nichž je třeba pracovat na zlepšení kvality práce zaměstnanců a na 

zvýšení výkonnosti podniku díky motivaci, jsou následující: 

• Podporovat přizpůsobení se novým organizačním změnám a zejména novým 

technologiím: Starší pracovníci obtížněji chápou nové technologie, protože na 

ně nejsou tolik zvyklí, proto je nutné při změnách zavést řádný plán školení, aby 

měli všichni zaměstnanci stejné podmínky. Jakmile si zvyknou na nové pracovní 

metody, mohou být stejně produktivní jako někdo mladší, ne-li více, protože 

budou schopni přizpůsobit změny svým znalostem v dané oblasti. 

 

• Přizpůsobit pracoviště aktuálnímu fyzickému a psychickému stavu 

zaměstnanců: Je třeba brát v úvahu neustálé změny na všech úrovních, které 

starší lidé prožívají jak po fyzické, tak po psychické stránce. Nemusí již být na 

svém fyzickém vrcholu. Jednou z možností je zbavit je úkolů, které jsou spojeny 

s větší fyzickou zátěží, přičemž jednou z nejchytřejších možností je zaměřit je na 

školení mladších a méně zkušených zaměstnanců nebo na úkoly v oblasti 

dohledu a kontroly kvality. 

 

• Přizpůsobit programy prevence a ochrany zdraví při práci věku zaměstnanců: 

Rizika a problémy starších osob nejsou stejné jako u osob mladších, proto je 

vhodné nastavit dynamické programy ochrany zdraví při práci, které přizpůsobí 

práci podmínkám jednotlivých osob, a nikoli naopak. 

 

• Zvažovat jejich rodinné potřeby: Přestože jejich vlastní děti jsou již dospělé, je v 

dnešní době zcela běžné, že mnoho starších zaměstnanců má řadu povinností se 

svými vnoučaty nebo se starají o své vlastní staré rodiče. Podnik proto musí tyto 

situace posoudit a pomocí pružné pracovní doby nebo jiných vzorců usnadnit co 

nejlepší sladění pracovních, osobních a rodinných povinností. 
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➢ VÝZNAM KOMUNIKACE SE ZAMĚSTNANCI STARŠÍMI 55+ 

 

Komunikace zaměstnavatele se zaměstnanci je nezbytná k tomu, aby se zaměstnanci 

cítili motivováni při plnění svých každodenních úkolů, aby rozuměli změnám, ke kterým 

v jejich kariéře dochází, a především aby měli pocit, že jsou užitečnou a zásadní součástí 

podniku, neboť existuje mnoho faktorů, které ovlivňují náladu starších lidí a jejich 

motivaci a v důsledku toho i jejich produktivitu. Péče o zaměstnance pomáhá vytvářet 

dobré pracovní prostředí a spokojený a výkonný tým. 

K dosažení tohoto cíle existuje řada doporučení, kterými je třeba se řídit: 

• Zajistěte, aby každý zaměstnanec pracoval na správném místě: Nekvalifikovaný 

zaměstnanec na odpovědné pozici může být stejně špatný jako kvalifikovaný 

zaměstnanec vykonávající jednoduché úkoly. Za tímto účelem se ujistěte, že 

každý zaměstnanec je pro svou práci vhodný. 

 

• Poskytujte, pokud možno, potřebné nástroje pro rozvoj jejich funkcí: Školení je 

dalším nástrojem ve službách zaměstnavatele k dosažení motivovaného týmu. 

Zohlednění potřeb zaměstnanců pomůže zvýšit jejich efektivitu. 

 

• Dejte jim najevo, co se od nich očekává: Pravidelné schůzky s týmy nebo 

zaměstnanci, na kterých jim sdělíte, co se od nich požaduje a jaké výsledky se od 

nich očekávají, pomohou zaměstnanci, aby se v práci necítil dezorientovaný. 

 

 

K
líč

e 
k 

m
o

ti
va

ci Podpora přizpůsobení se novým organizačním změnám 
a novým technologiím

Přizpůsobení pracoviště aktuálnímu fyzickému a 
psychickému stavu zaměstnanců

Přizpůsobení programů prevence a ochrany zdraví při 
práci věku zaměstnanců

Zvážení jejich rodinné situace
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• Uznejte úspěchy týmu a pogratulujte mu: Čas od času je třeba dát zaměstnanci 

najevo, že máte v jeho práci důvěru, a povzbudit ho v pokračování jeho práce.  

 

• Při jednání se zaměstnanci je velmi důležitý respekt: Pokud zaměstnancům 

zajistíte, aby byli při plnění svých povinností spokojeni, budou se při své práci 

cítit respektováni. 

 

 

➢ UČENÍ U STARŠÍCH OSOB 

 

U osob starších 55 let bude mít učení velmi důležitý vztah k motivaci zaměstnanců při 

výkonu jejich funkce nebo práce. Tato schopnost učení přímo souvisí s intelektuální 

kapacitou každého člověka, ale existují i další faktory, které ji ovlivňují a mohou být 

demotivující. 

Schopnost učení starších lidí je stále dostatečná, pokud se cítí motivováni, i když je 

pravda, že při učení dochází k poklesu výkonnosti na základě fyziologických a smyslových 

aspektů, ale tyto faktory nikdy nesouvisí s poklesem schopnosti učení. Jinými slovy, i 

když jsou určité schopnosti, jako je paměť nebo mentální obratnost, časem ovlivněny, 

lze je kompenzovat vysokou motivací a zájmem o plnění zadaného úkolu. 

Několik studií prokázalo, že starší lidé jsou schopni dosáhnout stejné nebo vyšší úrovně 

učení než mladší lidé, pokud jsou k tomu silně motivováni. 

Důležitým faktorem je používání odlišných strategií učení starších lidí, které se 

nezabývají ani tak rychlostí úkolu, jako spíše kvalitou nebo potěšením ze samotného 

úkolu. 

Je odpovědností zaměstnavatele, aby podporoval aktivitu starších lidí, jelikož je známo, 

že jedním z nejlepších způsobů, jak nestárnout, je začít se učit nové úkoly, které otevírají 

zvědavost k dalším obzorům. Pokud je člověk v podnětném prostředí s možností 

vykonávat úkoly, které ho baví, je velmi pravděpodobné, že se zvýší jeho kognitivní 

schopnosti a vnímaná kvalita života. Vzdělávání a odborná příprava by neměly být 

věkově omezeny, ale měly by být trvalé. 

 

 

 

 

 

 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 46 

 

 

 

 

 

 

 

 

Existuje řada nepřátel motivace, které je třeba od starších zaměstnanců držet dál: 

➢ Pesimismus: Pozitivní pracovní prostředí podpoří motivaci. 

 

➢ Srovnávání: Neustálé srovnávání práce různých kolegů vytváří toxické pracovní 

prostředí, které motivaci zaměstnanců podkopává. 

 

➢ Snaha o dokonalost: Pokud není prostor pro chybu nebo omyl, nikdy se 

nenaučíte dělat věci správně. 

 

➢ Nevhodné cíle: Stanovení vysokých nebo nesplnitelných cílů zaměstnance 

demotivuje, protože bude považovat dosažení cílů za nemožné. 

 

 

 

Pesimismus Srovnávání

Snaha o 
dokonalost

Nevhodné 
cíle

PROBLÉMY

Hlavní problém, který 

je třeba překonat 05 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 47 

 

 

 

 

 

 

 

Skutečnost, že průměrný věk pracovní síly je vysoký, neznamená, že dochází ke snížení 

kvality práce, ale spíše to může znamenat opak, protože díky věku a letům v zaměstnání 

zaměstnanec získává zkušenosti, zdravý rozum, selský rozum, loajalitu a mnoho dalších 

výhod pro rozvoj činnosti, kterou se zabývá. 

Pokud podnik disponuje zaměstnanci s dlouholetou praxí na svých pozicích nebo ve 

svých funkcích, je zpravidla ziskovější a produktivnější a také bezpečnější, protože 

zkušenost v práci znamená méně rizik všeho druhu. Investice jsou obvykle důkladněji 

analyzovány, změny v procesech jsou prováděny pouze tehdy, když jsou řádně 

analyzovány a je zdůvodněno, že jsou pro podnik dobré. Navíc názory založené na 

zkušenostech jsou obvykle nejpřesnější, což zajišťuje kontinuitu podniku bezpečným a 

pozitivním způsobem. 

 

 

 

 

Výhody pro podniky 

a zaměstnance 55+? 06 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 48 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivación laboral: el secreto de la productividad empresarial 

https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/ 

 

La motivación en los trabajadores de mayor edad 

https://www.aguaeden.es/blog/la-motivacion-en-los-trabajadores-de-mayor-

edad 

 

10 formas de motivar a tus empleados (sin dinero) 

https://www.amedirh.com.mx/blogrh/recursos-humanos/10-formas-de-

motivar-a-tus-empleados-sin-dinero/ 

 

The Sani-Net Blog. The Learning Capacity of Older People https://www.sani-

net.net/el-blog/40-la-capacidad-de-aprendizaje-en-las-personas-mayores 

 

Los 7 enemigos de la motivación 

https://www.euroresidentes.com/empresa/motivacion/los-7-enemigos-de-la-

motivacion 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Tento projekt byl financován s podporou Evropské 
komise. Podpora Evropské komise při tvorbě této 
publikace nepředstavuje souhlas s obsahem, který 
odráží pouze názory autorů, a Komise nemůže být 
za jakékoliv využití informací obsažených v této 
publikaci zodpovědná.  

Zdroje 07 

https://www.bizneo.com/blog/5-claves-motivar-empleados/
https://www.aguaeden.es/blog/la-motivacion-en-los-trabajadores-de-mayor-edad
https://www.aguaeden.es/blog/la-motivacion-en-los-trabajadores-de-mayor-edad
https://www.amedirh.com.mx/blogrh/recursos-humanos/10-formas-de-motivar-a-tus-empleados-sin-dinero/
https://www.amedirh.com.mx/blogrh/recursos-humanos/10-formas-de-motivar-a-tus-empleados-sin-dinero/
https://www.sani-net.net/el-blog/40-la-capacidad-de-aprendizaje-en-las-personas-mayores
https://www.sani-net.net/el-blog/40-la-capacidad-de-aprendizaje-en-las-personas-mayores
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Mezigenerační komunikace. Tento modul popisuje význam komunikace se zaměstnanci 

staršími 55 let a způsob, jakým mohou jejich zaměstnavatelé přispět k lepší interakci a 
komunikaci v rámci pracovního týmu, aby bylo dosaženo lepší atmosféry, pracovních 
výsledků a cílů v jejich pracovním prostředí. 
 
Komunikace je přenos informací z jednoho místa, od jedné osoby nebo skupiny k druhé. 

Může to znít jednoduše, ale komunikace je ve skutečnosti velmi složité téma, protože 

přenos zprávy od odesílatele k příjemci může být ovlivněn velkým množstvím věcí, jako 

jsou naše emoce, kulturní situace, médium použité ke komunikaci, věkový rozdíl, a 

dokonce i naše poloha. Dobré komunikační dovednosti jsou zaměstnavateli na celém 

světě považovány za velmi žádoucí, ačkoli přesná, efektivní a jednoznačná komunikace 

je ve skutečnosti nesmírně obtížná. Vzhledem ke generačním rozdílům na pracovišti 

může být řízení zaměstnanců více generací ještě náročnější vzhledem k obrovským 

rozdílům v jejich hodnotách a kultuře. Tímto tématem chceme poukázat na důležitost a 

dosáhnout zlepšení mezigenerační komunikace v pracovním prostředí podniku. 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Typy komunikace na pracovišti. 

➢ Emoční rovnováha v komunikaci na pracovišti. 

➢ Styly komunikace. 

➢ Komunikační styly na pracovišti mezi generacemi. 

 

 

 

 

Definice modulu 01 

Shrnutí 02 
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Hlavním cílem tohoto modulu je poskytnout zaměstnavateli potřebné klíče ke zlepšení 

komunikace se zaměstnanci staršími 55 let v podnicích. Zdůrazňuje také význam emoční 

rovnováhy, která hraje v komunikaci na pracovišti významnou roli, a efektivní 

komunikace v pracovním týmu, neboť přináší podniku lepší výsledky. 

 

 

 

 

 

 

 

➢ TYPY KOMUNIKACE NA PRACOVIŠTI 

 

Komunikace je základem každého pracovního prostředí a neschopnost sdělit své 

myšlenky a nápady může vést ke katastrofě. Každý to ví a je s tím ztotožněn, ale jen málo 

jedinců na pracovišti věnuje pozornost těmto samozřejmým základům. Níže jsou 

uvedeny typy komunikačních dovedností, které se na pracovišti vyskytují: 

 

Cíle 03 

Obsah modulu 

 
04 
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1/ Verbální komunikace 
Efektivní verbální komunikace (neboli ústní komunikace) je 
často cvičením ve srozumitelnosti. Čím jasněji člověk své 
sdělení předá, tím lépe. A to je jedna z nejtěžších věcí. 
V případě mluvení mnozí podléhají emocím, mluví nepřipraveni 
a chybí jim myšlenková struktura.  
Pro efektivní verbální komunikaci dodržujte základní pravidla: 
vyvarujte se používání cizích výplňových slov ("jo", "takže", 
"hm"), zdůrazněte a podtrhněte akční slova ("potřebuji", "teď", 
"udělej"), mluvte jasně a sebejistě, hlídejte si výběr vhodných 
slov, dbejte na tón hlasu a snažte se ho sladit s verbálním 
sdělením, které předáváte. 
Verbální komunikaci můžete zlepšit tím, že budete inspirovat a 
aplikovat místní metody komunikace a interakce, pomůžete 
zaměstnancům zjistit, s kým mají mluvit, a budete podporovat 
zpětnou vazbu. 
 

2/ Neverbální komunikace 
Navzdory obecnému přesvědčení je naprostá většina 
komunikace neverbální. Neverbální signály jako je mimika 
jsou velmi důležité a jejich zvládnutí vždy vede k dobrým 
komunikačním dovednostem. 
Neverbální komunikace představuje: 

• Řeč těla: postoj, držení těla, mimika a postoj. 

• Fyzické chování: pohyby rukou, vzdálenost. 

• Oční kontakt. 
Neverbální komunikace je nezbytným doplňkem verbální 
komunikace. Čím více budou vaše obličejové a neverbální 
ukazatele synchronizovány s vaším verbálním sdělením, tím 
lépe vám bude okolí rozumět. 
Neverbální komunikaci můžete zlepšit svým fyzickým 
vzhledem, výzdobou kanceláře a fyzickým prostorem, 
úsměvem a podáním ruky nebo očním kontaktem, tónem a 
řečí těla. 
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3/ Písemná komunikace 
Písemná komunikace není jen slovo – je na pracovišti všude 
kolem nás. Jsou to například e-maily, interní poznámky a zápisky. 
Metody písemné komunikace nejsou bez jedinečných nuancí a 
pravidel, jelikož člověk chce zajistit používání správné 
gramatiky, pravopisu a struktury vět, méně slov, kdykoli je to 
možné, a jasně sdělovat pointu. 
Písemná komunikace s sebou přináší i svá úskalí. Interpretovat 
sarkasmus nebo lehké vtipy v písemných formulářích, 
poznámkách nebo e-mailech není snadné. Kromě toho může 
být písemná komunikace nejobtížnějším způsobem, jak sdělit 
význam.  
Písemnou komunikaci lze zlepšit trochou cviku a rozvahy, 
přičemž je třeba dbát na to, aby byla jasná a stručná, kontrolovat 
pravopis a u nekritických písemných sdělení rozhodovat o tónu. 
 

4/ Vizuální komunikace 
Vizuální komunikace spočívá v prezentaci složitých informací 
podnětným způsobem. Mezi běžné příklady patří prezentace 
a brožury, organizační schémata, vzdělávací videa, grafy, 
srovnávací obrázky a infografiky. 
Vizuální komunikace zpravidla funguje jako doplněk verbální, 
neverbální a písemné formy komunikace. Správný vizuál ve 
správný čas dokáže při předávání sdělení zázraky. Vizuály jsou 
podnětné a poskytují lidem doplňkový způsob, jak vstřebat 
informace.  
Zlepšení vizuální komunikace je především otázkou času a 
místa. Je důležité znát správný čas a místo pro vizuální 
komunikaci, přičemž je třeba vzít v úvahu následující: vizuální 
reklamy, počáteční a prostřední část a přehlednost obsahu. 
 

5/ Komunikace nasloucháním 
Naslouchání je rovněž důležitou součástí komunikace na 
pracovišti. Aktivní naslouchání zahrnuje zapojení se do 
komunikace a snahu porozumět mluvčímu. Skutečné naslouchání 
je aktivní, nikoli pasivní zkušenost. Má několik pravidel:  

• Nepřerušujte a počkejte na správný okamžik, kdy 
promluvit. 

• Důležité je soustředění se. 

• Přemýšlejte o upřesňujících otázkách.  

• Udělejte si chvilku času a přeformulujte hlavní body 
řečníka ve svém jazyce. 

• Používejte oční kontakt udržováním správné míry 
upřeného pohledu. Poskytuje možnost posoudit řeč těla, 
což může pomoci v dalším pokračování konverzace. 

Komunikaci při naslouchání lze zlepšit odstraněním rušivých vlivů, 
projevením zájmu a nabídkou pomoci. 
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➢ EMOČNÍ ROVNOVÁHA V KOMUNIKACI NA PRACOVIŠTI 

 

Emoční rovnováha hraje v komunikaci na pracovišti významnou roli. Pozitivní i negativní 
emoce jsou na pracovišti velmi důležité, proto je třeba brát v potaz následující 
skutečnosti: 
 

• Rozpoznat nedorozumění, když se objeví, a snažit se je napravit – od nevhodné 
komunikace (osobní nebo telefonické) až po nepřijatelné chování. 

• Neberte si věci osobně. Je příliš snadné přijmout kritiku špatně, ale zaměření se 
pouze na relevantní části a upřímný rozhovor s kritizovaným mohou ukázat cesty 
k růstu. 

• Důvěřujte svým zaměstnancům a spolupracovníkům. Důvěřujte jejich osobním a 
profesním předpokladům. 

• Používejte empatii: pomáhá sebepoznání a také představit si sebe sama na místě 
zaměstnanců.  
 

Emoční rovnováhu lze zlepšit tím, že budete hrát vzor, přijímat emoce a zvládat stres. 
Čím efektivněji se o tom v týmu komunikuje, tím lepší jsou výsledky. Většina komunikace 
je ignorována, protože téměř neoslovuje cílovou skupinu. Ať už jde o formální 
komunikaci nebo o neformální rozhovor, komunikace v pracovním prostředí hraje 
zásadní roli. Udělejte z kontaktu se svými zaměstnanci prioritu a sklidíte tak ovoce. 
 
 
 

➢ STYLY KOMUNIKACE 

 

Každá generace má svoji vlastní identitu s odlišnými názory, hodnotami a postoji k práci, 
které vycházejí z jejích životních zkušeností. Pro úspěšnou integraci těchto různorodých 
generací na pracovišti musí podniky vytvořit firemní kulturu, která bude aktivně 
projevovat respekt a inkluzi vůči vícegenerační pracovní síle. K tomu je důležité, aby 
manažeři pochopili několik základních hodnot, které každá generace vyznává, a jak se 
tyto hodnoty promítají do jejich komunikačních stylů: 
 
Baby Boomers (narozeni mezi roky 1946 a 1964) 
Tato generace je často charakterizována jako "workoholici", kteří mají tendenci 
upřednostňovat práci před osobním životem ve snaze dosáhnout osobního uspokojení. 
Boomeři bývají také označováni jako "generace já". I když se na první pohled může zdát, 
že Boomeři jsou bezohledně sobeckou skupinou, která se nezastaví před ničím, aby 
uspokojila své bezmezné ambice, tato generace usiluje o soběstačnost. Cení si ctižádosti, 
peněžního zajištění a soběstačnosti. 
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Generace X (narozeni mezi roky 1965 a 1980) 
Tato generace je ze své podstaty nedůvěřivá a skeptická vůči autoritám. Dobře reagují 
na přímou komunikaci a touží po větším pocitu svobody – nesnažte se je manipulovat. 
Oceňují silnou rovnováhu mezi pracovním a soukromým životem a možnost zachovat si 
nezávislost. 
 
Mileniáni/Generace Y (narozeni mezi roky 1981 a 2000) 
Mileniálové jako první generace v historii, která vyrůstala s internetem od narození, 
přirozeně tíhnou k digitálním formám komunikace namísto telefonních hovorů nebo 
osobních setkání. Jsou také první globálně orientovanou generací a mají tendenci si více 
než peněžní odměny vážit inkluze, rozmanitosti a cílevědomosti. Nejsou tak 
jednorozměrní, jak by si mnozí mohli myslet, ale ve skutečnosti si více cení životních 
zkušeností než vlastnictví osobních věcí. Aby se podniky mohly na pracovišti vyrovnat s 
hodnotovým systémem průměrného mileniála, musí zdůraznit své poslání a ukázat, že 
jim jde o víc než jen o zisk. 

 
 

➢ KOMUNIKAČNÍ STYLY NA PRACOVIŠTI MEZI GENERACEMI 

 

Kulturní události, které formovaly postoje a hodnoty výše uvedených tří odlišných 
generací, se odrážejí i v jejich komunikačních stylech. Tento drasticky odlišný přístup ke 
komunikaci může někdy ztížit setkávání všech v pracovním prostředí a efektivní 
spolupráci. Proto se doporučuje, aby se moderní podniky generačními rozdíly zabývaly. 
 
Telefon vs. chat vs. email 
Jeden z hlavních generačních rozdílů v komunikačních stylech mezi zaměstnanci spočívá 
v jejich preferovaných komunikačních kanálech. Pro mileniály je častým a oblíbeným 
způsobem komunikace zaslání zprávy, například SMS. Na druhou stranu lidé z období 
Baby Boomers mohou místo e-mailu nebo okamžité zprávy upřednostňovat telefonát 
nebo osobní rozhovor, což může někdy mezi spolupracovníky způsobit třenice. Pokud 
člověk s někým nekomunikuje prostřednictvím jím preferovaného kanálu, nemusí mu 
hned odpovědět, což může vést ke zpoždění práce a příležitosti k nedorozumění. 



Projekt č.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 
 

 

 56 

 
 
Formální vs. neformální 
Dříve byla pracoviště mnohem formálnější. Vzestup moderní, uvolněné kultury start-
upů změnil pohled na formálnost kanceláří. Zatímco mladší generace možná nevidí 
problém v tom, že by do práce přišly v džínách a chatovaly se svými kolegy přes aplikaci, 
starší zaměstnanci mohou považovat takovýto laxní přístup ke kultuře na pracovišti za 
nenáročný. 
Mladší generace zároveň upřednostňují efektivitu před tradicí a mohou považovat psaní 
poznámek, nošení kravaty a používání podnikových hlavičkových papírů za nudné. Aby 
se tento potenciální střet kultur vyřešil, měla by oddělení interní komunikace stanovit 
jasná očekávání ohledně úrovně formálnosti, která se v komunikaci v kanceláři očekává. 
 
Spolupráce vs. individualita  
Lidé z generace Baby Boom a X jsou známí svým drsným individualismem a tvrdou 
pracovní morálkou. Tito zaměstnanci často usilují o individuální úspěch, zatímco 
mileniálové mají tendenci mnohem více spolupracovat. Mladší lidé také více vyhledávají 
vedení, zpětnou vazbu a uznání od svých vedoucích a kolegů. To může vést k napětí, 
protože starší, nezávislejší zaměstnanci považují za úsměvné to, co považují za výsledek 
hýčkané a náročné generace. 
 
Bezpečnost vs. svoboda 
Starší generace dávají přednost stabilitě a bezpečí před svobodou a sebevyjádřením. To 
je zásadní rozdíl v tom, jak generace přistupují ke svému postavení na pracovišti. 
Mileniálové mají tendenci hledat zaměstnání ve firmách s posláním a firemní kulturou, 
které jsou v souladu s jejich osobními hodnotami. Starší generace mají tendenci zůstávat 
v podnicích déle a často vyjadřují větší loajalitu ke svému zaměstnavateli než jejich 
mladší kolegové. 
 
Pragmatický vs. patetický 
Starší generace, zejména příslušníci generace X, mají tendenci komunikovat přímočařeji 

a obvykle dávají přednost e-mailu před osobní konverzací. Naproti tomu mileniálové 

touží po pozitivní zpětné vazbě, uznání a pracují více ve spolupráci, chtějí mít hodně 

podnětů a pokynů.  

Tyto rozdíly v komunikačních stylech se někdy mohou na pracovišti střetnout a způsobit 

nedorozumění nebo dokonce i mezilidské konflikty. 
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➢ JAK PŘEKONAT GENERAČNÍ ROZDÍLY V PRACOVNÍM PROSTŘEDÍ 

 

Snažte se pochopit pohled druhé strany. Různé generace mají na stejné otázky různé 
pohledy, od stylu řízení až po kulturu. Snažte se proto vidět věci očima druhých a lépe 
pochopit jejich myšlení. 
 
Přizpůsobte tomu svoji komunikaci. Mladí lidé mají tendenci raději komunikovat 
pomocí moderních technologií, jako je e-mail nebo rychlé zprávy. Starší lidé mohou 
dávat přednost častějšímu osobnímu kontaktu. Obě strany by proto měly tyto 
komunikační rozdíly při vzájemném jednání zohlednit. 
 
Mějte otevřenou mysl. Snažte se vyhnout předsudkům o zástupcích jiných věkových 
kategorií. Každý zaměstnanec má jiné dovednosti a silné stránky, snažte se proto učit 
jeden od druhého. 
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Obvykle platí, že čím lepší je komunikace mezi generacemi, když se lidé znají, rozumí si 
a mají se rádi, tím lépe spolupracují. Podnikům se doporučuje, aby své zaměstnance, 
kteří zastupují více generací, podporovaly ve vzájemném poznávání a usnadňovaly jim 
průběžný dialog. Zaměstnanci tak mohou namísto vzájemného stěžování si na své 
komunikační zvláštnosti ocenit a uznat své odlišnosti a naučit se s nimi pracovat. Se 
správnými strategiemi vedení může mít pracovní síla složená z různých generací pro 
podnik obrovskou přidanou hodnotu. 
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Learn g2: Workplace Communication 
https://learn.g2.com/workplace-communication 
 
Uprase.io: Understand These 5 Types of Communication at Workplace 
https://upraise.io/blog/types-of-communication-workplace/ 
 
Agemanagement.cz: Age Management pro zaměstnavatele se zaměřením na starší 
pracovníky 
https://www.agemanagement.cz/wp-
content/uploads/2015/10/Age_management.pdf 
 
Agemanagement.cz: Podpora stárnutí na pracovišti 
https://www.agemanagement.cz/wp-content/uploads/2021/06/Support-of-the-
aging_A5_final.pdf 
 
Radka Svobodová: Interní komunikace pomáhá budovat zdravé pracovní vztahy 
https://medium.com/epizona/intern%C3%AD-komunikace-pom%C3%A1h%C3%A1-
budovat-zdrav%C3%A9-pracovn%C3%AD-vztahy-34153da58f9e 
 
HR News: Přizpůsobte pracoviště starším zaměstnancům 
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/legislativa-id-2698718/prizpusobte-pracoviste-
starsim-zamestnancum-id-210773 
 
PhDr. Vojtěch Bednář: Firemní sociolog - vedení a vztahy ve firmě 
https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/125-kdyz-je-
zamestnanec-senior 
 
 

 

 

Tento projekt byl financován s podporou Evropské 
komise. Podpora Evropské komise při tvorbě této 
publikace nepředstavuje souhlas s obsahem, který 
odráží pouze názory autorů, a Komise nemůže být 
za jakékoliv využití informací obsažených v této 
publikaci zodpovědná. 
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Adaptabilita. Tento modul se zaměřuje na adaptabilitu – klíčovou schopnost člověka 

přizpůsobit se novým podmínkám a prostředí. Adaptabilita je nezbytná jak pro 
jednotlivce, tak pro podniky. 
 
Rychlost změn v technologiích a společnosti se neustále zvyšuje, takže potřeba 
přizpůsobit se roste. Osoby a podniky, které mají vysokou adaptabilitu, toho mohou 
využít ve svůj prospěch, když se přizpůsobí novým podmínkám rychleji než ostatní. 
 
Tímto modulem chceme demonstrovat, že i starší lidé jsou velmi dobře schopni se 
přizpůsobit a učit se novým věcem. Když se starší zaměstnanci vzdají určitého tradičního 
odporu vůči změnám, jsou schopni spokojenějšího a úspěšnějšího života a lépe v týmech 
složených z různých generací pracují. 
 

 

 

 

 

 

 

 

➢ Co je to adaptabilita? 

➢ Změna znalostí. 

➢ Schopnost přizpůsobit se. 

➢ Kritické myšlení. 

➢ Odolnost. 

➢ Spolupráce. 

➢ Růstové myšlení. 

➢ Celoživotní vzdělávání. 

 

 

 

Definice modulu 01 

Shrnutí 02 
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Hlavním cílem tohoto modulu je poskytnutí zaměstnavateli základní znalosti o měkkých 
dovednostech, které starší zaměstnanci na pracoviště přinášejí a které mohou být velmi 
užitečné pro zvýšení adaptability podniku a zlepšení spolupráce v rámci vícegeneračních 
týmů. 
 
  

 
 

 

 

 

 

 

➢ CO JE TO ADAPTABILITA? 

 
Adaptabilita neboli přizpůsobivost je jednou ze základních lidských schopností. Je 
definována jako schopnost přizpůsobit se novým podmínkám a po tisíce let nám 
pomáhala přežít změny životního prostředí, pandemie i změny v ekonomice a 
společnosti.  
Přizpůsobivost je něco, co rozhoduje o tom, zda druh přežije, nebo ne. Jen si vzpomeňte 
například na dinosaury... 
 

 

 

 

 

 

 

 

Cíle 03 

Obsah modulu 04 
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➢ ZMĚNA ZNALOSTÍ 

 

V roce 1945 se odhadovalo, že se lidské znalosti zdvojnásobují každých 25 let. Dnes se 
zdvojnásobuje každých 12 hodin! Známým symbolem tohoto extrémního zrychlení je 
tištěná encyklopedie. 
 

 

 

 

 

 

 

 

Foto: Clay Banks na Unsplash 

Kompletní sada byla ještě před 30 lety poměrně drahá, ale dnes je téměř bezcenná. 
Poslední tištěná verze v Německu vyšla v roce 2014. Obsah těchto svazků byl z velké 
části zastaralý ještě předtím, než knihy opustily tiskárnu, a mnoho nových a důležitých 
věcí nebylo zahrnuto. 
Kvůli této nebývalé změně znalostí již nefunguje tradiční způsob získávání dovedností a 
znalostí ve škole, na odborném školení a/nebo na univerzitě a následné spoléhání se na 
tento základ po celý profesní život. 
 

➢ SCHOPNOST PŘIZPŮSOBIT SE 

 

Existuje několik takzvaných "měkkých dovedností", které definují adaptabilitu, a 
překvapivě starší zaměstnanci jsou v řadě z nich již poměrně dobří. Kromě toho staré 
rčení "starého psa novým kouskům nenaučíš" bylo vědecky vyvráceno. Mozek každého 
člověka je schopen učit se novým věcem – bez ohledu na věk. 
Hlavní důvody, proč se zdá, že je těžší naučit se něco nového, když jste starší, jsou 
následující: 

• Tradice: v dřívějších dobách nebylo třeba učit se něco nového, protože v určitém 
věku jste prostě znali vše, co jste potřebovali ke své práci – stali jste se "mistrem" 

• Neochota opustit svou komfortní zónu: učení se novým dovednostem je 
náročné. Když něco zkoušíme poprvé, děláme chyby. Děti jsou na to zvyklé a 
jejich nekonečná zvědavost jim pomáhá zkoušet to znovu. Když jsme starší, 
máme svou komfortní zónu stále raději, takže naše motivace vynaložit úsilí na 
učení může být nižší. 

Určité dovednosti, které jsou nezbytné pro udržení vysoké adaptability, však již obvykle 
u starších lidí najdeme. Těm nejvýznamnějším se budeme věnovat příště. 
 

https://unsplash.com/@claybanks?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
https://unsplash.com/de/s/fotos/enzyklop%C3%A4die?utm_source=unsplash&utm_medium=referral&utm_content=creditCopyText
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➢ KRITICKÉ MYŠLENÍ 

 

Kritické myšlení je proces vyhodnocování informací, argumentů nebo údajů s cílem 
učinit informovaný úsudek. Zahrnuje používání argumentace, logiky a objektivity k 
identifikaci silných a slabých stránek argumentů a důkazů. 
Starší lidé jsou často považováni za dobré kritické myslitele, 
protože za léta svého života nasbírali bohaté zkušenosti a 
znalosti. Tyto zkušenosti jim mohou pomoci snáze rozpoznat 
zákonitosti, najít souvislosti mezi zdánlivě nesouvisejícími 
informacemi a hodnotit argumenty a důkazy diferencovanějším 
a promyšlenějším způsobem. S přibývajícím věkem se navíc lidé 
často stávají více přemýšlivými, což rovněž rozvíjet schopnosti 
kritického myšlení pomáhá. 
 
 

➢ ODOLNOST 

 

Odolnost je schopnost přizpůsobit se a zotavit se ze stresu, nepříznivé situace nebo 
traumatu. Je to vlastnost, která se může u jednotlivých lidí velmi lišit a nemusí nutně 
klesat s věkem. 
Výzkum naznačuje, že starší dospělí mohou mít rozvinutější mechanismy zvládání stresu 
a větší smysl pro nadhled, což může přispívat k odolnosti. Mohou mít také silnější pocit 
vlastní efektivity, což je víra ve vlastní schopnost zvládnout obtížné situace. Kromě toho 
mohou mít starší dospělí rozsáhlejší síť sociální podpory, která jim může v těžkých 
chvílích poskytnout emocionální a praktickou pomoc. 
 

➢ SPOLUPRÁCE 

 
Starší zaměstnanci mohou mít více zkušeností s prací v týmu a mohou mít rozvinuté 
efektivní komunikační dovednosti a dovednosti řešení problémů. Mohou mít také 
bohaté znalosti a zkušenosti, které mohou být pro tým přínosem. Kromě toho mohou 
mít starší zaměstnanci rozvinutější smysl pro nadhled, což jim může pomoci vidět různé 
úhly pohledu a najít s ostatními společnou řeč.  
Dobře složený vícegenerační tým proto může být pro každý podnik velkou výhodou, 
pokud jde o přizpůsobení se novým strategiím nebo okolnostem. 
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➢ RŮSTOVÉ MYŠLENÍ 

 

Růstové myšlení je přesvědčení, že své schopnosti a inteligenci lze rozvíjet úsilím, 
učením a zkušenostmi. Je opakem fixního myšlení, které je přesvědčením, že schopnosti 
a inteligence jsou dané a nelze je změnit. 
Lidé s růstovým myšlením přistupují k výzvám a neúspěchům jako k příležitostem k učení 
a růstu, zatímco lidé s fixním myšlením se mohou snadno vzdát nebo se výzvám zcela 
vyhnout. Výzkum ukázal, že růstové myšlení může vést k většímu úspěchu v osobním i 
profesním životě. 
Růstovému myšlení se lze naučit a rozvíjet ho, což může být prospěšné zejména pro 
starší lidi, kteří mohou být více ustálení a méně otevření změnám. Růstové myšlení může 
starším lidem pomoci, aby se dále učili a přizpůsobovali a přistupovali k novým výzvám 
se zvědavostí a ochotou učit se. 
 
 

➢ CELOŽIVOTNÍ VZDĚLÁVÁNÍ 

 

Jak jsme již viděli, v našem moderním, neustále se měnícím světě s jeho rostoucí 
složitostí se lidé potřebují neustále učit. Tým nebo podnik, který se spoléhá pouze na 
tradiční dovednosti a znalosti, neuspěje. 
Podniky musí podporovat celoživotní vzdělávání aktivním zapojením starších 
zaměstnanců do školení a dalších vzdělávacích aktivit. Vedoucí pracovníci a majitelé 
podniků by měli jít zaměstnancům příkladem a podporovat tak otevřenost a zvídavost v 
rámci celého týmu. 
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Tento modul může pomoci podnikům změnit pohled na starší zaměstnance, kteří jsou 
často považováni za neochotné nebo dokonce neschopné podporovat změny a snižovat 
tak adaptabilitu podniku jako celku nebo týmu, jehož jsou součástí. 
 

 

 

 

 

 

 

 

Hlavními přínosy tohoto modulu jsou: 
 

• jiný pohled na měkké dovednosti starších zaměstnanců, 

• lepší pochopení hodnoty vícegeneračních týmů, 

• nápady pro celoživotní vzdělávání. 
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