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Uvod:

Vzhledem ke starnuti populace je znacnd ¢ast pracovni sily starsi 55 let. Tito pracovnici
pfinaseji na pracovisté cenné dovednosti, znalosti a zkuSenosti. Mohou vsak také celit
problémUim pfi pfizplsobovani se novym technologiim a ménicimu se pracovnimu
prostiedi. Podpora jejich adaptace proto mlze pomoci zajistit, aby zUstali produktivni a
zapojeni do pracovniho procesu co nejdéle.

Podpora adaptace starSich zaméstnancl mlze mit také vyznamny ekonomicky pfinos.
Tito pracovnici jsou ¢asto na vrcholu svého vydélecného potencidlu a maji bohaté
zkusenosti, které lze ve prospéch organizace vyuzit. Podporou jejich adaptace si
zaméstnavatelé mohou tyto cenné pracovniky udrzet a vyhnout se nakladlim spojenym
s fluktuaci.

Zaroven mulzZe mit i socidlni pfinos. Takovi zaméstnanci mohou na pracovisti Celit
stereotyplm a diskriminaci souvisejicim s vékem, coZz mUiZe vést k socialni izolaci a snizeni
kvality Zivota. Podporou jejich adaptace mohou zaméstnavatelé pomoci tyto bariéry
odbourat a vytvorit tak inkluzivnéjsi a vstficnéjsi pracovni prostredi.

V mnoha zemich maji zaméstnavatelé zakonnou povinnost adaptaci starsich pracovniku
podporovat. Napfiklad v Evropské unii musi zaméstnavatelé vsem pracovnikiim, véetné
téch starsich 55 let, poskytovat moznosti vzdélavani a rozvoje.

Celkové je podpora adaptace zaméstnanc( starSich 55 let pro zajisténi produktivni,
angazované a inkluzivni pracovni sily, jakoZ i pro splnéni zakonnych povinnosti a ziskani
ekonomickych vyhod, zasadni.

?AjDA PT
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Definice modulu

Mentoring neboli mentorovani je vliv, vedeni nebo usmérnovani ze strany mentora.
Mentor je nékdo, kdo uci nebo poskytuje pomoc a rady méné zkuSené a ¢asto mladsi
osobé. V organizacnim prostfedi mentor ovliviiuje osobni a profesni rlist menteeho.
VétSina tradicniho mentoringu spocivd v tom, Ze starSi zaméstnanci mentoruji
zaméstnance mladsi, ale mentofi nemusi byt nutné starSi nez osoby, které vedou.
Dulezité je, aby mentofi méli zkusenosti, ze kterych se ostatni mohou ucit.

Toto téma je pro projekt AGEADAPT dulezité, jelikoZ se zabyva starSimi zaméstnanci,
ktefi béhem svého Zivota ziskali mnoho dovednosti a zkuSenosti. Mentoring vSak muze
probihat obéma sméry. Také mladi lidé mohou byt mentory svych starSich
spolupracovnikll, zejména pokud jde o ICT technologie. To bychom méli mit, pokud
mluvime o mentoringu, na paméti.

U¢elem tohoto modulu je podnikiim zd(raznit, Ze star$i zaméstnanci jsou stale cennou
pracovni silou a mély by je povazovat za rovnocennou soucdst firmy. Dobry mentor
mUZe menteeovi pomoci zefektivnit praci, naucit ho novym dovednostem, ziskat vétsi
sebed(ivéru a lépe se rozhodovat pro svij celkovy kariérni rlst.

O
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Shrnuti

Pomoci tohoto modulu chceme:

» Predstavit koncept mentoringu.

» Vysvétlit, kdo je mentor a mentee.

» Upozornit na to, jaké jsou nejcastéji pouzivané techniky mezi mentory a
jaké typy mentoru existuji.

» Predstavit proces mentoringu a jeho vyznam.

» Vysvétlit, jak mentoringovy proces zavést v organizacich.
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U¢elem mentoringu je propojit osobu, ktery ma mnoho znalosti a zkuenosti, s nékym,
kdo dosud stejné znalosti a zkuSenosti neziskal. Proto jsou hlavnimi cili tohoto modulu:

» Zdaraznit vyznam mentoringu v podnicich a predstavit manazerim,
personalistdm a majiteldm malych a stfednich podnikd hodnotu znalosti a
zkuSenosti starSich zaméstnancu pro podnik.

» Zduraznit, pro¢ je mentoring dulezZity pro vSechny zucastnéné a jaké jsou
jeho vyhody.

» Ukazat podnikiim nékteré kroky, jak prizplisobit a implementovat pokyny
do vlastniho pracovniho prostredi a svych zaméstnancu.

aDAPT
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Obsah modulu

> PREDSTAVENiI KONCEPTU MENTORINGU

Mentoring je vzajemny vztah zaloZeny na spolupraci z vlastni vile, ktery nejéastéji
vznikd mezi starSim a mladSim zaméstnancem za Ucelem rustu, uceni a kariérniho
rozvoje menteeho. Mentor a mentee jsou ¢asto internimi ¢leny podniku, ve kterém je
kladen dlraz na jeho cile, kulturu, kariérni cile, poradenstvi v oblasti profesniho rozvoje
a rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Efektivni mentofi ¢asto funguji jako
vzory a poradci pro své svéfence a poskytuji jim vedeni, které jim pomdahda dosdahnout
jejich cila.

e Mentor je ¢lovék, ktery uéi nebo poskytuje pomoc
a rady méné zkusené a casto mladsi osobé. V

v organizacnim prostfedi mentor ovliviiuje osobni a
\( profesni rlist menteeho. VétSina tradicnich
) -~

mentoringl spocivd v tom, Ze starSi zaméstnanci
mentoruji zaméstnance mladsi, ale mentofi nemusi
byt nutné starSi nez osoby, které mentoruji.
L Dulezité je, aby mentofi méli zkusenosti, ze kterych
se ostatni mohou ucit.

Existuje 5 oblasti, ve kterych je mentoring pro podnik a zaméstnance pfinosny: @

- Poskytuje vice pFileZitosti pro $koleni a rozvoj diky vyuZiti znalosti starsich @
zaméstnanc(.

- Mentoring ddvd zaméstnanclim moznost mluvit s vedenim a tim odbourava
komunikacéni bariéry.

- Obé strany, mentofi i mentee, maji prileZitost osvédcit se tim, Ze v praxi uplatni
to, o ¢em diskutuji béhem mentorskych sezeni.

- Zapojeni Uzce souvisi s pracovnimi vztahy. Mentoring buduje socialni vazby a
podporuje myslenkovy rist.

- Mentoring vede mentory a mentees k odpovédnosti za zavazky, které si
navzajem dali. KdyZ se s mentorem zavazete k rlistu je tézsi otalet s tim, co je
treba udélat pro zlepseni.

Mentoring zvySuje angaZovanost zaméstnancu, jelikoZz poskytuje zaméstnancim s
vysokou vykonnosti osobni a profesni rozvoj. Uspokojuje jejich touhu po kariérnim
postupu a rozvoji jejich znalosti a dovednosti.
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> PRISTUPY, TECHNIKY A MODELY MENTORINGU

Vzhledem k tomu, Ze mentoring je zaméren na rozvoj celého clovéka, jsou techniky
Siroce vyuzivané, a aby byly vhodné pouzity, vyzaduji dovednosti. Studie z roku 1995 o
nejcastéji pouzivanych technikdch mentoringu v podnikani zjistila pét nasledujicich
nejcastéji pouzivanych technik mezi mentory:

1. Doprovazeni: mentor se Ucastni procesu uceni spolu se studentem a podporuje
ho.

2. Zasvéceni: mentor studentovi predava zpocatku nejasné nebo nepfijatelné rady,
které maji v dané situaci svoji hodnotu.

3. Ovliviovani: mentor se rozhodne ponofit studenta pfimo do zmény, aby
vyprovokoval jiny zpisob mysleni, zménu identity nebo preusporddani hodnot.

4. Predvadéni: mentor studenta uci predvadénim néjaké dovednosti nebo ¢innosti.

5. Sklizeni: mentor posuzuje a definuje uziteCnost a hodnotu dovednosti studenta.

e e A

Mentofi mohou pouzivat rtizné techniky podle situace a zpisobu mysleni menteeho.
Techniky pouZivané v modernich organizacich lze nalézt ve starovékych vzdélavacich
systémech, od sokratovské techniky sklizeni aZz po doprovazeni pouzivané pri uceni
stavitell putovnich katedral ve stfedovéku.

V mnoha organizacich se vedouci pracovnici domnivaji, Ze mentoring by mél probihat

vvvvvv

roste neformdlné. Najit mentora je téziké, takie formadlni programy mohou tyto
prilezitosti demokratizovat.

Uvadime zde nékolik rozdilil mezi neformdlnim a formalnim mentoringem.
Neformalni mentoring

Neformalni mentoring je, kdyZ zaméstnanci najdou vedouciho nebo kolegu, na kterého
se nauci spoléhat a chtéji se o tuto zkusenost podélit. MlzZe k tomu dojit zamérné nebo
neumysiné.

Pokud se tak stane neimysiné, mliZze se zaméstnanec naucit, Ze mize ziskat dobrou radu
nebo vedeni pro osobni a profesni rist, kdyZ se obrati na urcitého vedouciho. Toto se
mUzZe stat pomérné snadno, pokud je vedouci pomoci druhym otevreny.
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Zaméstnanec se pFirozené zacne obracet na vedouciho, kdyz ma néjaky dotaz nebo
problém, protoZe vi, Ze mu vedouci pomuze. Timto zplsobem se pfirozené rozviji
mentorsky vztah, pficemz se nemusi nikdy nazyvat mentory nebo mentee.

Formalni mentoring

Formalni mentoring je, kdyz podnik zahaji program, do kterého se mohou zaméstnanci
a vedouci pracovnici pripadné pfrihlasit jako mentofi nebo mentee. V ramci programu
formdlniho mentoringu je stanoven harmonogram, podle kterého se mentor i mentee
pravidelné setkavaji a diskutuji o faktorech ovliviujicich rlist a porozuméni menteeho.
Formalni mentoring je strukturovan tak, Ze mentor i mentee maji konkrétni cile a tkoly,
které odpovidaji cilim a kultufe podniku.

Mentorské vztahy se lisi a mohou byt ovlivnény typem mentorského vztahu. K dispozici
je nékolik modelli pro mentory:

- Model klonovani: Mentor uci studenta jako by byl jeho klonem.

- Vychovny model: Mentor prebira rodi¢ovskou roli a vytvari oteviené, podpurné
prostredi, kde se student mlze ucit a zkouset véci sam.

- Model pratelstvi: Mentor vystupuje spisSe jako vrstevnik nez aby byl zapojen do
hierarchického vztahu.

- Uénovsky model: Mentor a student maji prevazné profesionalni vztah.

Kromé vyse uvedenych modeld existuji i dalsi a zalezi na konkrétnim podniku, ktery z
nich pouzije a implementuje ve svém prostredi:

- Vzajemny mentoring: Tento vztah zahrnuje osoby na podobnych pozicich. Jedna
osoba mUZe mit vétsi znalosti v urcitém ¢i v jiném aspektu a mohou si navzajem
Vv rozvoji prace pomahat. Ve vétsiné pripadd poskytuji vrstevnické vztahy velkou
podporu, empatii a rady, protoze jsou si situace dosti podobné.

- Situacéni mentoring: Kratkodoby vztah, v nichz osoba mentoruje za urcitym
ucelem. MuzZe se jednat o spole¢nost, ktera si privede odbornika tykajiciho se
socidlnich médii nebo bezpecnosti na internetu. Tento odbornik muize
mentorovat zameéstnance, aby se l|épe orientovali v urcitém tématu nebo
dovednostech.
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- Mentoring pod vedenim: Tento vztah zahrnuje mentora, ktery ma vyssi
postaveni neZ ucici se osoba. Mentor muize zodpovédét mnoho otazek a poradit
nejlepsi postup.

- Mentorské krouzky: Mentorské krouzky se zaméruji na Skolitele, ktefi jsou v
kontaktu s odborniky: Ucastnici ze vSech urovni organizace navrhuji vlastni téma
a poté se schazeji ve skupindch, aby o tématu diskutovali, coz je motivuje k rlistu
a nabirani znalosti.

- Bleskovy mentoring: Kratkodoba forma mentoringu, ktera se zaméruje spisSe na
jednotliva setkdni nez na tradi¢ni dlouhodoby mentoringovy vztah.

Mentoring je zaloZen na vedeni. Mentofi u¢i mentee, jak se orientovat ve sloZitych
socidlnich situacich a jak uspét na zdkladé prozitych zkusenosti, odbornych znalosti a
vlastni moudrosti.

> PROCES MENTORINGU A JEHO VYZNAM

Mentoring je proces, ktery Uspésné spolecnosti jiz zavedly nebo jej pravé zavadéji.
Mentofi jsou v zadsadé odbornici ve svém oboru a druhou nejduleZitéjsi vlastnosti je, Ze
jsou radi mentorovani.

Dobry mentor by mél mit nasledujici vlastnosti: tf“:’  ‘;-’ :f_ '7;_” y 4

- je odbornik,

- je mentorem rad,

- jetrpélivy,

- umi stanovit hranice a dokazZe byt pfisny i spravedlivy,

- rozezna mezery v menteeho znalostech a v potfebném sméru ho rozviji,

- je spolehlivy a pfistupny.
Mentoring je dlleZity, jelikoz zaméstnanctiim poskytuje prileZitost rozvijet se a zvySovat
své kompetence ve svych funkcich a pfipravovat se na moznosti rlistu v budoucnu.
Poskytovani téchto prilezitosti je klicové pro podniky, které chtéji prilakat, udrzet a
zapojit jejich talenty.

Organizace, které chtéji prildkat talenty, by mély vytvaret tymy a organizovat projekty,
které podporuji socidlni vazby, o néz zaméstnanci stoji. Poskytovani profesionalnich
mentorq, ktefi usnadnuji kou¢ovani, poskytne témto zaméstnancdm odmeénu za rust a
profesni rozvoj a zaroven jim da pocit soundleZitosti a odpovédnosti za jejich roli.

Nasledujici seznam zdlraziuje, jak je dulezité mit mentora: b 4

y o ) s , Vi
1. Mento¥i podporuji rist — podporuji a umoziuji profesni nebo \9 o0
=

osobni rozvoj druhé osoby. Mentor miZe pomoci zamérit g ~
jejich usili stanovenim cil(i a poskytovanim zpétné vazby.

2. Mentofi slouzi jako zdroj znalosti — mohou poskytnout
specifické poznatky a informace, které menteemu umozni dosdahnout
uspéchu.
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3. Mentofi mohou pomoci stanovit cile — mohou svému svéfenci pomoci stanovit
cile osobniho nebo profesniho rozvoje. Pro efektivni stanoveni cild mohou
vytvofit tzv. SMART cile — tedy konkrétni, dosaZitelné, relevantni a casové
omezené.

4. Mentofi udrZuji zodpovédnost — mentofi pomadhaji svému menteemu
zodpovidat za své cile. Sledovanim pokroku mentor pomdahda svému svérenci
soustredit se a udrZovat se na cesté k jejich splnéni.

5. Mentofi umi povzbudit — kdyZ se mentee ocitne v nesndazich pfi vykonu své prace
nebo pfi dosahovani cile, mizZe se obratit na svého mentora s Zadosti o podporu.
Jeho povzbuzeni je mlZe motivovat k tomu, aby i pfes problémy pokracovali
vpred.

6. Mentofi pomahaji navazovat kontakty — mentor muize svému svérenci pomoci
vybudovat profesni sit.

7. Mentofi jsou ochotni poslouchat — kdyZz ma jednotlivec napady, mize vyuzit
mentora jako zdroj informaci k jejich prodiskutovani nebo vyzkouseni.

8. Mentofi slouzi jako dlvéryhodni spojenci — dlvéra je zakladnim prvkem
mentorskych vztahu.

9. Mentofi umi poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu — divérny mentorsky
vztah umoZnuje upfimnou zpétnou vazbu. Diky navazani dlvéry mentee
pochopi, Ze konstruktivni kritika ma za cil budovat jeho profesni rist, a ne vném
vyvoldvat $patné pocity.

10. Mentofi poskytuji pokyny — mentor mize osobam, které teprve zacinaji svou
kariéru, pomoci stanovit pokyny tykajici se profesnich o¢ekavani.

11. Mentof¥i maji relevantni zkuSenosti — pokud je to mozné, méli by si jednotlivci
vybirat mentory, ktefi maji zkusenosti relevantni pro jejich profesi nebo cile.

12. Mentof¥i jsou bezplatnym zdrojem — mentoring obvykle probiha prostfednictvim
networkingu nebo podnikovych programu, takze mentofi vétSinou nepozaduiji za
své sluzby platit. Nabizeji se v ramci této role, protoze skuteéné chtéji druhé

Mentor pomaha konkrétni osobé ruist a rozvijet se jako profesional, casto nabizi rady
na zakladé svych pokrocilejsich znalosti nebo zkusenosti. Mentorské vztahy mohou byt
navazany prostfednictvim networkingu, osobnich kontaktd nebo formalnich
mentorskych programa.

e MENTORING

'

O & @F W &<t ¥
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> JAK ZAVEST MENTORINGOVY PROGRAM V RAMCI PODNIKU

Modernim zaméstnanclm jiZz nestaci byt v praci produktivni. Jejich nasazeni pfimo
souvisi s tim, jak hodnotné se v podniku citi. Védi, Ze prace je prostfedkem k dosazeni
cile, a proto vedle svych pracovnich povinnosti berou v Uvahu i své duSevni a
emocionalni zdravi.

Podniky si uvédomuji, Ze pokud dostatecné do rozvoje zaméstnancl neinvestuji, riskuji
jejich nespokojenost s praci, fluktuaci a snizeni zavazku k praci a spolecnosti. Zde je osm
kroki, které pomadhaji nastartovat mentoringovy program:

1. Stanovte si cile.

o Urcete, ¢eho chcete mentoringem dosdhnout. Véasné
stanoveni cill pomlZe mentorovi i jeho svérenci
pracovat na dosaZeni cile. UmoZniuje také ucastnikim

mérit pokrok programu.

2. Zajistéte strukturu.

Rozhodnéte se pro typ mentoringu, ktery nejlépe vyhovuje

vasemu podniku a vasSim cilim. Obvykle zaleZi na sloZeni vasi \/
spolec¢nosti. Pokud napfiklad nemate dostatek mentord, muizete M
svérence rozdélit do skupin. Zvazte také kulturu pracovisté. Pokud w

je podnik zaméren na vykon, miZe mentor vdhat s vyukou méné
zkuseného zaméstnance kvali obavy, Ze by mohl menteemu
umoznit, aby ho prekonal.

3. Vytvorte dvojici mentora a menteeho.

Nékteré spole€nosti rozesilaji dotazniky jak potencidlnim
menteem, tak mentorim, aby je mohli sladit podle jejich
potifeb a odbornych znalosti. Vétsi organizace také pouzivaji
specializovany software pro nestrannéjsi parovani. Zasvétte
Ucastniky do vyhod a vyznamu mentoringu. Je potreba také
aktivni Ucast mentorl ocenit. MGzZe byt velmi motivujici a
prildkat dalsi zaméstnance, aby se pfihlasili jako dobrovolnici.

4. Nastavte casovy plan.

Urcete, jak dlouho bude vds mentoringovy program trvat.
MuUZe to byt tfi aZz Sest mésicl pro nastup novych
zaméstnancl, nebo devét mésich az rok pro programy
kariérniho rozvoje.
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5. Naplanujte mentorska setkani.

Pravidelné schlzky zvysuji pravdépodobnost, Ze se skupiny
budou fidit podle planu. Sledujte pokrok pomoci pravidelnych
kontrolnich schlzek, ale umoznéte mentorskym skupindm
urcitou flexibilitu, aby mohly pracovat dle svych moznosti.

6. Stanovte pokyny.

Pro kaZzdy program rozvoje zaméstnancl je vyhodné

stanovit pokyny. Lze napfiklad ménit rozvrhy? Jak maji

Ucastnici mezi sebou komunikovat? Jak maji skupiny .
podavat zpravy o svém pokroku a jak bude poskytovana

zpétnd vazba? Takové pokyny udrzuji ucastniky na

spravné cesté a zajistuji hladky pribéh programu.

7. Navrhnéte proces psani deniku a zpétné vazby.

Reflexe je v pribéhu mentorského procesu klicova. K tomu je vhodné vést
si denik, ktery poslouzi k zaznamenavani Gvah a postiehu. Jen se ujistéte,
Ze prostor mentoringu zUstdva pro vsSechny uUcastniky bezpecny, coz
pfedstavuje, Ze jejich hodnoceni pracovniho vykonu nebude ovlivnéno
mentoringovymi deniky.

8. Umoinéte mentorsky vztah mentor-mentee ukoncit.

Nékdy se prosté ani to nejlépe minéné spojeni nevydafi. Pokud ma nékterd ze stran
pocit, Ze by bylo nejlepsi vztah ukoncit, mél by jim to program bez okolkl umoznit.
Kromé toho se mentoring muze v prabéhu kariéry zaméstnance ménit a zaméstnanec
mUze v raznych obdobich potfebovat rizné mentory.

Vzhledem k tomu, Ze mentoring poskytuje emocionalni a kariérni podporu, ma potencial
vyrazné prispét ke spokojenosti a udrzeni si zaméstnani. A co je nejlepsi, mentoring je
pro organizace atraktivni, protoZe vyuZivd dostupné zdroje, a to sluzebné starsi
zaméstnance v podniku.

?AjDA PT
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Hlavni probléem, ktery
je treba prekonat

V tomto modulu jste se struc¢né dozvédéli, co to viibec mentoring je, kdo je mentor a
kdo mentee, jaké jsou jeho typy nebo modely, proc je dilezité mit mentoring v podniku
a jaké vyhody prindsi.

Hlavni problém s vyuZitim tohoto modulu se tyka naklad(. NejlepSim zplUsobem, jak
ziskat nové znalosti, je ucit se praxi s podporou zkusené osoby, spolupracovnika.

Ne vSechny mentorské vztahy jsou vSak Uspésné, nékteré jsou poznamendny konflikty,
napétim a potizemi. Pokud se tyto problémy nepodafi Uspésné zvladnout, je ohroZzena
povést mentoringového programu a mUZe to nakonec vést k jeho zaniku. Proto je
potieba byt opatrny, pokud chceme v podniku mentoringovy program zavést, a musime
vybrat takovy, ktery nejvice odpovida podnikové politice a jeho hodnotam.
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yhody pro podniky
a zamestnance 55+?

Mentoring je stdle povaZovan za nejefektivnéjsi zplsob predavani znalosti mezi
zaméstnanci, a proto vramci podniku pomahd zlepSovat rizné procesy. Uceni a
predavani znalosti je mnohem efektivnéjsi prostfednictvim vysvétleni mentora a
praktické prace, kterou mentee vykondva. Na rozdil od jinych forem uceni, kde se klade
dlraz predevSim na teoretické znalosti, v mentoringu je obsahem uceni ziskavani
konkrétnich a aktualnich znalosti.

Mentofi jsou obvykle zkuSenéjsi zaméstnanci, ktefi predavaji
své znalosti méné zkusenym nebo novym zaméstnancim. Timto
zpUsobem se novi zaméstnanci mnohem rychleji dostanou do
prace, protoze se nemusi uéit zaklady prace uplné sami. Méné
zkuseni lidé ziskdvaji nové dovednosti a mohou prebirat nové
ukoly.

Kromé prenosu znalosti a Uspory ¢asu a penéz mentoring zlepsSuje jednotlivé procesy,
coz se rychle ukazuje jako konkurenéni vyhoda pro spole€nosti, které tuto formu
vzdélavani pravidelné vyuzivaiji.

Dostava se mu vedeni a podpory od uznavaného ¢lena nebo spolupracovnika.

o Prilezitosti k profesnimu rozvoiji.

e ZvySeni sebevédomi.

e Rozsifeni znalosti o institucich.

e Vétsi povédomi o jinych pfistupech k praci.

e Vybudovani sité kolegl a rozsiteni znalosti o rliznych oblastech podniku.

e Duvérna rada pro reSeni ndpadu a vyzev.




\\
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e Naplnéni a uspokojeni z pomoci druhym a pfispéni k rozvoji svych kolegt.
e Rozsifovani siti kolegl/spolupracovnika.

e Podpora vyuzivani a rozvoje klicovych kompetenci vedoucich k ristu.

o Zjistovani stavajiciho stavu a alternativnich moznosti.

e Podpora obnovy myslenek a pohled( na vlastni vedeni.

e Zajistovani ristu a rozvoje vedoucich pracovnikl s vysokym potencialem.
e Viditelny zavazek k rozvoji zaméstnanc(l a neustalému vzdélavani.
e Pfeddvani a udrzovani institucionalnich znalosti.

e Podpora inkluzivniho, rozmanitého a spolupracujiciho prostiedi.

Svéfenci/mentee maji prileZitost ziskat praktické znalosti a vhled od zkuSeného
zaméstnance, ktery dosahl odborné Urovné, o niz usiluji. Mentofi maji pfilezitost rozsirit
svlj repertoar odbornych znalosti a dovednosti prostfednictvim vyuky a usnadrovani
prace ostatnim. Podnik ma moznost déle rozvijet a Sifit bohatstvi talentu, dovednosti a
znalosti svych zaméstnanc.
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Definice modulu

TYIIIOVE'I pl‘éCE. Tento modul se bude zabyvat tymovou praci u zaméstnanct starsich 55
let a tim, jak mohou zaméstnavatelé dosahnout skupinové dynamiky a slozeni, aby
dosahli efektivni tymové prace zahrnujici vSechny vékové skupiny.

Tymy jsou ve vétsiné podnikd zakladni pracovni jednotkou. Spojuji dovednosti,
zkuSenosti a perspektivy nékolika lidi. Tymy dosahuji lepsich vysledkd neZ jednotlivci
pracujici samostatné, zejména tam, kde prace vyzaduje Sirsi Skalu dovednosti, Usudku a
zkusenosti.

Pokud je tym pro splnéni jasného a konkrétniho cile spravné sestaven, pak moznost
konzultaci, vzdjemné spoluprace a prostor pro vice pohled(l ptispéje k ucelenéjSimu
feSeni. Tym slozeny z riznych vékovych skupin, véetné osob starSich 55 let, dosahuje
lepsich vysledkd. A v UspéSnych tymech se rozvijeji a dosahuji ispéchu i jednotlivci.

Zamérenim na toto téma chceme zajistit, aby si manaZefi a vedouci pracovnici
uvédomili, pro¢ je dllezité zapojit do tymové prace vsechny vékové skupiny, a aby
védéli, jakym zplsobem do svych tymU zapojit vicegeneracni rozmér.

Shrnuti

Generacni rozmanitost v tymech.

Spoluprace v mezigeneracnim tymu.

Vyhody tymové prace.

Zpusoby, jak vyuzit mezigeneracni rozmanitost v tymech.

Y V V VY
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tohoto modulu je poskytnout zaméstnavateli potiebné klice ke zlepsSeni
tymové spoluprace zaméstnancu starsich 55 let v podnicich.

Obsah modulu

» GENERACNIi ROZMANITOST V TYMECH

Generacni rozmanitost je v dnesni dobé v tymové praci velmi ¢astym jevem. Podle
sociologickych a demografickych prizkum( Ize lidskou populaci rozdélit do rGznych
generaci podle doby, ve které se narodili. Kazda z téchto generaci ma své specifické
vlastnosti, hodnoty, spole¢enské normy a zplsoby chovani.

Projekt &: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 yAY g a ((AjD NPT
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Baby Boomers
(narozeni 1943-1960)

"Zijeme, abychom (
pracovali!"
* |oajalni e podnikavi, ochotni riskovat
« formélni « individualisté, soutéZivi, * hledaji noveé prilezitosti, chtéji
« brdi egocentri¢tni pracovat efektivnéji

e svédomiti, peclivi P —

Tradicionalisté N (narozeni 1961 - 1980)

(narozeni 1928 - 1945)

"Pracujeme, abychom zili!"

4 )
-~ . Generace Z
¢ hledani smyslu prace a
sebevyjadieni Vo  (Narozeni 2000-2009)
e technologickd zdatnost a
zavislost na technologiich e intuitivni a maji
e vyzaduji komunikaci, sdileni pfirozené technologické
informaci dovednosti
Generace Y ® obezietni
. ® rozmaniti
(narozeni 1980 - 2000) \ )

"Rovnovaha mezi pracovnim a
osobnim Zivotem!"

Razné generace, které vyrlstaly v riznych dobach a prostredich, vnaseji do prace tymu
rizné zkusSenosti. V pracovnich tymech se tak setkdvaji rGzné generacni ndzory a
postoje, které spolu musi vychazet a spolupracovat. Pro tvlirce nebo vedouci téchto
tymu je dllezité, aby o generacnich rozdilech a prekryvech védéli pfedem, aby se na né
mohli pfipravit a uméli s nimi pracovat.
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» SPOLUPRACE V MEZIGENERACNIM TYMU

Klicem k vytvoreni stabilniho a motivovaného vicegeneracniho tymu je pochopeni
preferenci, které maji jednotlivé generace na pracovisti, a nalezeni zpUsobu, jak zajistit,
aby kazda z nich byla spokojena a mohla produktivné pracovat svym stylem.

At uZ jste maly podnik, ktery chce posilit sviij tym, nebo velkd korporace, ktera chce
rozsifit své rady talentl, je také dulezité védét, co mize kazda jednotliva skupina
nabidnout.

Pro dobrou tymovou praci je také dilezité pochopit rozdily v komunikaci mezi mladsi

a starsi generaci:

Mladsi tymovi zaméstnanci se ¢asto zajimaji o rychla reSeni problém( a ¢asto nejsou
ochotni naslouchat a ucit se zplsobem, ktery od nich generace 55+ ocekdva.

==

Starsi zaméstnanci maji snahu pomahat mladé generaci, ale o¢ekdvaji od ni urcity
respektujici pristup. Kdyz zjisti, ze chybi, dochdzi k nedorozuménim.

Pokud se tento problém podafi pfekonat, o¢ekdva se, Ze generacni tymova dynamika
bude bezvadné fungovat.

v

Kromé toho muzZe byt spoluprace v mezigenera¢nim tymu ovlivnéna nejen generacnimi
a individualnimi potfebami, ale také rdznorodosti tymu, ktera se projevuje rozdilnymi
postoji k povaham, rolim, ¢asu, strukture a procestim, které v tymu probihaji.




Spolufinancovano
Evropskou unii

S

Projekt ¢.: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 AG E

> VYHODY TYMOVE PRACE

RGznorodost tymu je zpuUsob, jak zlepsit vykonnost a udrzet vysledky. Vicegeneracni
tymy jsou vedeny a fizeny s ohledem na rozmanitost svych ¢lenl a jejich individualni
potencidl, ktery je vyuzivan a respektovan. V konecném duasledku to muzZe pro
zaméstnavatele znamenat velkou konkurenéni vyhodu.

\
na problém je nahliZeno z rliznych

Pokud tym vice vi — uhlu a nabizi tak $ir$i $kdlu reSeni.

J

N

vykon tymu presahuje pouhy

soucet schopnosti vSech clenii
tymu.

{ J
. e e )
spolecné hledani reseni
-

Tym plsobi synergicky =

poskytuje vétsi prileZitost pro
rozvoj kreativity, nekonvencnich
napadi a také podporuje vyssi
vykonnost.

Tym se povzbuzuje a rozviji =

J
N
Tym je v rovnovaze — kompromisy v problémech

eliminuji extrémni postoje a
nazory.

-
-

snizuje tak strach clenii z

Tym buduje vztahy —_— Ly N '
neuspéchu a odpovédnosti.

respektu a ohleduplnosti k
Tym uci — ostatnim, coZ zprijemnuje
celkovou pracovni atmosféru.

s lidskou tvorivosti a
Tym funguje — predstavivosti a urychluje tak
cestu ke spravnému iesSeni.

gDAPT
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Rliznorodé pracovni tymy mohou mit dalsi vyhody:

+» Lepsi pristup k talentlim a efektivné;jsi nabor

+* Lepsi povést zaméstnavatele

+* SniZeni diskriminace

+* PFimé financ¢ni vyhody

% LepSi porozuméni potfebam zakaznik( a zainteresovanym strandm
++ Organizacni rlst a efektivita

%+ Pozitivni pfinos pro firemni kulturu

«» Vétsi flexibilita a prizpGsobivost zaméstnancu

> ZPUSOBY, JAK VYUZIT MEZIGENERACNI ROZMANITOST V TYMECH

Jak jiz bylo zminéno, kazda generace ma jiné zkuSenosti, energii a pfinasi jiné talenty a
vlastnosti. K podpofe vicegeneracni rozmanitosti a inkluze Ize vyuZit nasledujici metody.

1. Nedélejte z véku problém — Ano, mlzZete mit o desitky let vice zkuSenosti nez druha
osoba, ale oba muzZete pochdzet z velmi podobného prostfedi. SnaZte se hledat véci,
které mate spole¢né.

2. Kazdy muzZe byt nepfijemny, bez ohledu na vék — Nepredpokladejte, Zze nékdo své
chovani nikdy nezméni. Vidy mate moznost bud' akceptovat jeho chovani nebo mu
poradit vhodnéjsi fesSeni, pokud ma tato osoba na vasi praci pfimy vliv.

3. Pouzivejte vice komunikacnich kanalli — SnaZzte se pamatovat na to, Ze ne kazdy chce
pfijimat informace stejnym zplisobem jako vy. PouZivani vice komunikacnich toku
v ramci tymu i mimo néj mliZze podpofit zaclenéni.

4. Vytvorte kvalitni zaclenovaci program — ZvaZte zavedeni tzv. onboardingového
programu, v jehoZ ramci se novi zaméstnanci nauci, jak tyto nastroje ve vasi spole¢nosti
pouzivat. Je také dobré sdilet priklady Uspésné praxe. Nikdo se nemusi citit vyloucen
z tymu, protoze je pfilis stary nebo pfilis mlady.

5. Zmapujte svlj osobni Zivot — Podivejte se na okruh lidi, se kterymi se stykate v
osobnim Zivoté. Pokud je mezi vami a lidmi, se kterymi se setkavate, pouze desetilety
vékovy rozdil, méli byste svaj okruh lidi rozsifit. Mozna vam to otevie oci a zjistite, co
vam v profesnim Zivoté z hlediska véku a generaci mohlo uniknout.

?AjDA PT
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Hlavni problem, ktery
je treba prekonat

Zde uvadime slabé stranky a rizikové faktory zaméstnanc( starSich 55 let v tymu. Je vSak
také treba vzit v Uvahu, Ze kazdy clovék je jiny a tyto predpoklady mohou byt Cisté
stereotypni.

Existuji i dalSi spolec¢né oblasti, kde se mize stfet generaci v tymech projevit:

e Mladsi generace dava prednost neformadlnosti a rovnovdze mezi pracovnim a
soukromym Zivotem. Naopak star$i generace povazuje za duleZitou pevnou
firemni hierarchii a uvaZzuje o praci pro podnik v dlouhodobém horizontu.

e Mladsi lidé nevyZaduji k praci a jednani osobni kontakt, zatimco starsi
zaméstnanci obvykle preferuji offline schiizky a osobni komunikaci.

e StarSi zaméstnanci si ceni mnozstvi casu straveného v praci, zatimco mladsi
zaméstnanci se zaméruji na kvalitu odvedené prace v zavislosti na mnozstvi ¢asu,
ktery ji vénuiji.
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e Mladi pracovnici povazuji za problém, pokud nedosahnou kariérniho postupu,
ktery by si prali, jelikoz tyto pozice stale zaujimaji starsi zaméstnanci.

e StarSi zaméstnanci ddvaji prednost jistoté a stabilité jednoho pracovniho mista.
Jsou realistictéjsi ve svych platovych o¢ekavanich. Pro mladsi generaci je typicka
vétsi pravdépodobnost fluktuace, ale v disledku toho jsou asertivné;jsi, maji vice
zkuSenosti u vice zaméstnavatell a také pozaduji vyssi finanéni ohodnoceni.

yhody pro podniky
a zamestnance 55+?

ZkusSenosti jsou vyhodou. Nespornou vyhodou starSich zaméstnancl je také jejich
loajalita vaci zaméstnavateli. Ocenovana je také jejich vdécnost a poctivost. Ve srovnani
s mladSimi generacemi je pro né samotna prace a jeji udrzeni dulezitéjsi nez kariérni
postup.

vvvvvv

managementu zaméstnat zameéstnance starsi 55 let, patfi jejich zkuSenosti, vztah k praci
a k podniku, jazykové a pocitacové bariéry a fyzické a charakteristiky osobnosti.

Znalost
o racovnich . . - Zvladani ,
Mentalni P jsc& Gca Prokazatelné Spolehlivost, Stabilita a emac()jce:’ 3 Dlouholeté
zralost a P rodupktﬁ znalosti a peclivost a rovnovaha komunika&ni zkuSenosti v
vaznost P . dovednosti odpovédnost nazoru , oboru
podniku, dovednosti

apod.
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Definice modulu

Diverzita je hodnota. vekova diverzita by méla byt povaZovdana za strategickou hodnotu
kazdého podniku. Souvisi nejen s Urovni zkusenosti, ale také s odliSnym pohledem na
okolni realitu, s odliSnymi ocekavanimi a potfebami starsich a mladsich lidi. Méli bychom
identifikovat a nasledné se snazit pochopit problémy souvisejici s vékovou rozmanitosti.
To bude zakladem pro definovani konkrétnich reSeni a aktivit v oblasti rovného
zachdzeni se starSimi a mladsSimi lidmi a potirdni vékové diskriminace. V posledni ¢asti
se zaméfime na zpusob, jakym by mély byt v podnicich zavedeny zmény, aby byla
respektovdna prava starSich a mladsich zaméstnanca.

Shrnuti

Uznani vékové a zkuSenostni diverzity jako hodnoty (strategicka perspektiva).
Identifikace a pochopeni problém souvisejicich s vékovou diverzitou.

Rovny pfistup a eliminace vékové diskriminace — mozna reseni.

Jak zavadét zmény respektujici vékovou diverzitu (znalosti a dovednosti tykajici
se citlivého pristupu k zavadéni a fizeni zmén v podnicich).

YV V VYV
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tohoto modulu jsou:

» Predstavit majiteldm malych a stfednich podnikl, vedoucim pracovnikim a
manazerim obecné vyhody vékové rozmanitosti na pracovisti a pomoci jim vytvofit
vlastni obchodni pfipad, ktery je relevantni pro jejich podnik (tym).

» UmozZnit vedoucim pracovnikim pochopit vyzvy plynouci z vicegenerac¢niho
pracovniho prostfedi a pomoci jim je prekonat vytvorenim nediskrimina¢niho
pracovisté.

Obsah modulu

» UZNANi VEKOVE A ZKUSENOSTNIi DIVERZITY JAKO HODNOTY (STRATEGICKA
PERSPEKTIVA)

Rozmanitost v Sirokém slova smyslu existuje v kazdé organizaci. Rozmanitost pohlavi,
naboZenstvi, etnické prislusnosti, véku, seniority, profesnich zkusenosti, kompetenci,
politického presvédcéeni jiZz neni povazovana za vainou prekazku efektivity fizeni

podniku.

Vedouci pracovnici vidi prinosy diverzity a snazi se ji ridit. Manazefi vénuji témto
prinostim diverzity stale vétsi pozornost, a proto provadéji vyzkumy a vypracovavaji
akéni plany, které fizeni diverzity usnadnuiji.

.
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Vékovd rozmanitost je v soucasnosti jednim z nejcastéji se objevujicich rozméri
rozmanitosti v podnicich.

Spolecnost starne a fizeni véku zaméstnanct v podniku se stdva jednou z nejdllezitéjsich
vyzev, kterym manazefi Celi. Pocet lidi, ktefi jsou starsi a uvazuji o odchodu do dlchodu,
roste. Proces odchodu do dichodu mizZe znamenat fenomén "emigrace kompetenci”
mimo podnik, ¢asto nendvratné. Proto je pro podniky vyzvou prodlouzit profesni aktivitu
lidi, zejména téch, ktefi jsou zarazeni do kategorie 50+.

Této problematice je vénovana velka pozornost v souvislosti s dostupnosti pracovnich
zdroju a jejich kvalitou a efektivitou. Je nutné zahrnout mezigeneracni fizeni do
strategickych dokument( a vytvorit obchodni argumentaci o pfinosech vékové diverzity.
Strategicky pfistup k age managementu je zvlasté dulezity vzhledem k soucasnym
negativnim trenddm na trhu prace v Evropé. Ze strategického hlediska je nejjednodussi
vyuzit zdroje, které jsou na trhu prace k dispozici, ale z urcitych davodl rezignuji na
profesni ¢innost.

Age management se stava stdle ¢astéjSim jevem, protoze se vzhledem ke zhorsujici se
perspektivé nahraditelnosti generaci a obtizim pfi zajistovani nastupnictvi zaméstnancl
ukazuje jako nezbytny. Navic je jiz dnes patrné, Ze zména vékové struktury
zaméstnaneckych tymU je pro zaméstnavatele a manazery pomérné narocna.

V oblasti age managementu je tfeba usilovat o strategické kroky. Umoziiuje vybudovat
oddany a loajalni tym zaméstnancl s jedine¢nymi kompetencemi. Umoznuje také
prodlouZit profesni Cinnost starsich lidi a tim zaméstnance udrzet v podniku (Citkowski,
Garwolinska, 2018).

Vytvorené cesty a nastroje fizeni vyzaduji revizi a prizplsobeni ménicim se
charakteristikdam tymu. NejdUlezitéjsi je mit/hledat/usilovat o zvolena reseni, ktera jsou
pfizplisobena potfebdm daného podniku a reaguji na ocekdvani starSich a mladsich
zaméstnancl. Tyto potreby by mély/mohly byt rozpoznany béhem priabézného dialogu
mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, napf. formou prizkumda, rozhovoru, setkani.
Monitoring je velmi dllezity pro dosazeni vysoké efektivity postojli zaméstnancu. Jde
také o vytvoreni vhodnych nastroji k motivaci zaméstnanct z hlediska jejich vékové
rdznorodosti.
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Vékova diverzita na pracovisti ma mnoho prokazatelnych vyhod:

|:> Organizacni Uroven:

zvySeni pracovni vykonnosti osob ve véku 50+ prostfednictvim efektivnéjsiho
vyuziti potencidlu starSich zaméstnanc( a zvySeni jejich motivace,

» zvySeni pracovni vykonnosti ostatnich zaméstnanct diky dobré pracovni
atmosfére a snizeni mezigeneracnich konflikta,

» snizeni ndkladl na pracovni silu, napf. diky nizsi absenci starsich zaméstnancl,
dosazené diky zdravotni prevenci a ptizplsobeni pracovni doby jejich potfebam.

» snizeni obchodnich nakladl diky predavani znalosti a zkuSenosti mladSim
zaméstnanclm jejich starsSimi kolegy,

» uchovénineocenitelnych (pragmatickych) znalosti starsich pracovnik( v podniku,
které jsou vysledkem zpracovani teoretickych znalosti prostfednictvim
dlouholetych praktickych zkusenosti,

» optimalizace zaméstnanosti diky lepSimu prizplsobeni kompetenci starsich
zaméstnancl pracovnimu mistu,

» snizeni fluktuace zaméstnancl (zrali zaméstnanci jsou obvykle k podniku
loajalni),

» snizeni naklad(l na ndbor zaméstnanc.

» schopnost vydélat si pfijem potrebny k uspokojeni Zivotnich potreb,
» moznost socidlniho a profesniho rozvoje,

» mozZnost Ucastnit se spolecenskych kontaktd,

» sebevédomi a spolecenskou a profesni uzitecnost,

» schopnost predavat léty ziskané znalosti a zkuSenosti,

» pocit, Ze nejsou diskriminovani,

» moinost spolecenské a profesni aktivity i vdlichodovém véku.

Popremyslejte, které z téchto vyhod se nejvice tykaji vaSseho podniku.

> IDENTIFIKACE A POCHOPENIi PROBLEMU SOUVISEJICICH S VEKOVOU
DIVERZITOU

"Age management je soucasti fizeni lidskych zdrojli, presnéji: soucasti fizeni diverzity.
Zahrnuje realizaci rGznych aktivit, které umoznuji racionalnéjsi a efektivnéjsi vyuzivani
lidskych zdroji v podnicich prostfednictvim zohlednéni potfeb a schopnosti
zaméstnancUl rlizného véku" (Litwinski, Sztanderska, 2010, s. 3).
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Aby bylo moZné v ramci podniku U¢inné age management zavést, je nejprve nutné
spravné identifikovat a pochopit vyzvy/problémové oblasti, které jsou pro fizeni vékové
rozmanitosti zaméstnanct ddlezité. Mezi nejCastéjsi vyzvy/problémové oblasti
souvisejici s age managementem patfi:

|:> Planovani a organizace prace:

Oblast planovani zaméstnanosti resi klicovou otazku takového podniku, aby byl
umoznén plynuly jeho chod, co nejefektivnéjsi vyuziti ¢asu a kompetenci zaméstnancl
a aby rozvoj podniku zohledfioval demografické zmény na trhu prace.

|:> Nabor zaméstnancu:

Oblast ndboru a ziskdvani zaméstnancl se tyka jedné z nejvétSich vyzev podnikani,
kterou je stdle obtiznéjsi ziskat nové zaméstnance. To md za ndsledek napf. snahu
oslovovat stdle Sirsi okruh potencidlnich kandidatl a zamérovat vétsi usili na zvySovani
rozmanitosti souboru kandidat na konkrétni pozice.

|:> Zapojeni a integrace mezigeneracnich tymu:

Oblast inkluze a integrace mezigeneracnich tym( se tyka souboru opatreni, jejichz cilem
je skute¢né zapojeni lidi z rGznych generaci do efektivni spoluprace v tymu. Takové
aktivity vyzaduji spravnou pudu (oblast organiza¢ni kultury) nebo otevieny nabor,
nicméné ani ta nejotevienéjsi kultura a nabor nemohou zaruéit skuteénou
mezigeneraéni spolupraci a Ulohou podniku je, aby spoluprdce probihala a aby probihala
spravné. Vyskyt rdznych generaci v organizaci neznamenad, Ze lidé tyto spolupracuiji.
Naopak, realitou mnoha organizaci je vytvareni uzavienych skupin (napf. vékové
mladsich tym(, tyma s prevahou lidi ve vyssim véku), coZ ztéZuje vyuZiti potencialu
spoluprace.

|:> Budovani oteviené organizacni kultury:

Oblast budovani otevieného pracovniho prostfedi se tyka Cinnosti, které vytvareji
podminky pro mezigeneracni spolupraci. Nez zac¢nou efektivné fungovat rdznorodé
mezigeneracni tymy, a dokonce jesté predtim, nez se takové tymy vytvori, musi byt ve
firmé vytvoreno oteviené klima takové spoluprace. Vyzvou pro podniky je v tomto
ohledu budovani kultury oteviené rlznym generacim, oprosténé od stereotypu,
pozorné k potfebdam rliznych skupin zaméstnancu, a co je nesmirné dulezité —autentické
ve svém konani.

|:> CeloZivotni vzdélavani a osobni rozvoj:

Oblast osobniho rozvoje se tyka souboru Cinnosti, které maiji za cil vybavit zaméstnance
vSech generaci kompetencemi umozZiujicimi efektivni plnéni jejich pracovnich

?AjDA PT
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povinnosti. Tato oblast se tyka také aktivit zamérenych na prevenci zastaravani
kvalifikace zaméstnancl a cinnosti zamérenych na udrZeni odborné cinnosti starsich
pracovnikd. Zahrnuje také udrzovani/zvySovani kvalifikace jak z hlediska odbornych, tak
i mékkych dovednosti. PéCi o rozvoj zaméstnancli se dotykd také oblasti zapojeni
zaméstnancd.

|:> Rizeni znalosti:

Oblast fizeni znalosti se zaméruje na jeden z nejdllezitéjsSich prvk(i managementu, tj.
efektivni vyuzivani znalosti k zajisténi rlstu podniku. Podniky, kde maji zaméstnanci
moznost efektivné vyuzivat existujici znalosti ostatnich lidi a mohou je mezi sebou volné
sdilet, predstavuje pfiznivou atmosféru pro inovace a rozvoj. Dllezité je zajistit retenci
znalosti, tj. udrzeni znalosti v podniku v situaci dlouhodobych absenci a odchodl
zaméstnancl (planovanych - napt. odchod do dlichodu, i neplanovanych - napt. absence
ze zdravotnich dlvod().

|::> Zdravi zaméstnancu:

Oblasti péce o zdravi zaméstnancli se oznacuje soubor ¢innosti zamérenych na plnéni
povinnosti zaméstnavatell v oblasti péce o bezpecnost a zdravi zaméstnancl a na
¢innosti k udrzeni dobrého psychofyzického stavu zaméstnancl (tzv. wellbeing). Tyto
Cinnosti maji zvlastni vyznam zejména u starSich osob. Maji také pfimy vliv na
angaZzovanost a spokojenost zaméstnancu a na jejich efektivitu.

|::> Podpora pfi zménach a feseni konfliktd:

Poprvé v historii jsme svédky situace, kdy je na trhu prace pfitomno az pét generaci. K
praci ve vicegeneracnim prostiedi bohuzel ¢asto neodmyslitelné patfi také konflikty.
KaZzdou z generaci formovaly konkrétni historické udalosti daného obdobi, spolecenské
trendy a kulturni jevy ovliviujici jejich vnimani svéta.

s

> ROVNY PRiSTUP A ELIMINACE VEKOVE DISKRIMINACE — MOZNA RESENI

"Vék je jednim z nejdulezitéjSich rozliSovacich faktorl zaméstnanci v jejich profesnim
prostredi. Ageismus je zaloZen na presvédceni, Zze jedna vékova kategorie je ménécenna
nez ostatni. Zakladem této diskriminace je hodnoceni vnéjSich znak(i. Fenomén
nerovného pfistupu k vékovym kategoriim je spojen se stereotypy a pojem "stary" ma
jasnou pejorativni konotaci" (Leks-Bujak, 2014, s. 108).

Vékova diskriminace se mlze tykat vSech vékovych skupin. Mize postihnout mladé lidi
vstupujici na trh prace, od nichi zaméstnavatelé na zacatku ocekavaji pracovni
zkuSenosti a kterym nabizeji nizS§i mzdu za vykon stejné prace jako stars$im pracovnik{im.
Zda se vsak, Ze starsi lidé jsou ohroZeni ve vétsi mife a v tomto rozméru je nejéastéji
predmétem Uvah a vyzkum( a analyz (tuczak, 2007).
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Zaméstnavatelé a vedouci pracovnici by méli k reSeni identifikovanych vyzev a
problémovych oblasti zvazit prijeti nasledujicich opatreni:

- Planovani zaméstnanosti a organizace prace:

VVVVY

Analyza trendU na trhu prace.

Vyuzivani flexibilnich forem zaméstnani a pruzné pracovni doby.

Analyza a optimalizace vyuziti kompetenci zaméstnancu bez ohledu na vék.
Rizeni talentd.

PFijimani opatfeni v pfipadé zdjmu zaméstnance rezignovat ¢i odejit z prace.

- Nabor zaméstnanc:

Provadéni ndboru zaméstnancl v souladu se zdsadami rovnych pfileZitosti.
Formulace inzeratQ na pracovni mista, ktera nejsou diskriminacéni z hlediska formy
a obsahu.

Vedeni pohovoru s respektem a péci v ramci rovného zachazeni.

Odstranovani nevédomych predsudkl pfi ndboru zaméstnancu.

- Zaclenovani a integrace mezigeneracnich tyma:

VVVVYYVYYYVY

Rozvoj mentoringovych programu.

ZlepSovani znalosti osob s rozhodovaci pravomoci v této oblasti.

Zohlednéni perspektivy vSech zaméstnancu.

Podpora tymové prace bez ohledu na vék.

PfizpUsobeni ukoll a odpovédnosti individualnim schopnostem zaméstnancu.
Organizovani akci o mezigeneracnich rozdilech.

Provoz kvalitniho tzv. onboardingu.

- Budovani oteviené organizacni kultury:

>
>
>

Stanoveni organizacni kultury.

Rozvoj a implementace komunikaéni mapy.

Provadéni pravidelnych prizkumid spokojenosti zaméstnancl a ndsledna
implementace zavéra vyplyvajicich z prizkuma.

- CeloZivotni vzdélavani a osobni rozvoj:

>
>
>

Implementace osobni SWOT analyzy.

Identifikace a analyza potreb vzdélavani a rozvoje zaméstnancl rizného véku.
Realizace vzdélavacich a rozvojovych programu pfizplsobena potfebam
zaméstnancu rtizného véku.

Analyza ucéinnosti a vyhodnocovani vzdélavacich/rozvojovych program( a
provadéni zmén na zakladé jejich vysledk.

N7,
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- Rizeni znalosti:

» Audit fizeni znalosti (lokalizace, tvorba a rozvoj znalosti, dale jejich sdileni, vyuzivani
a uchovavani).

» Analyza prekazZek a obtiZi pfi pfenosu znalosti.

» VyuZiti mentoringu pfi fizeni znalosti v podniku.

- Zdravi zaméstnancti:

» Podpora dusevniho zdravi.
» Zajisténi zdravotnich balickd pro zaméstnance.
» Zajisténi ergonomie pfi praci.

- Podpora pfi zménach a feseni konflikth:

» ldentifikace pricin konfliktnich situaci.

» Aplikace metod fizeni konfliktG.

» Vhodna reakce v pfipadé tzv. mobbingu, Gtokd skupiny na jednotlivce.
» Realizace tzv. outplacement program.

> JAK ZAVADET ZMENY RESPEKTUJICi VEKOVOU DIVERZITU (ZNALOSTI A
DOVEDNOSTI TYKAJICi SE CITLIVEHO PRISTUPU K ZAVADENI A RiZENi ZMEN V

PODNICICH)

Proces zavadéni zmén s ohledem na vékovou diverzitu v podniku by mél zahrnovat:

» Rozpozndani mezigeneracnich konfliktd.

» Pozorovani vztahl mezi zaméstnanci navzdjem i mezi vedoucimi pracovniky a
zaméstnanci — mozné reakce na konfliktni situace.

» Zavedeni feSeni umoznujicich hlaseni konfliktnich situaci souvisejicich s vékovou
rGznorodosti.

» Poskytnuti znalosti zaméstnanclim o tom, jak fesit konflikty v rdmci podniku.

» Soustavna podpora tymU pfi zménach, které vyzaduji persondlni zmény.

» Prekonavani odporu vici zménam souvisejicim s mezigeneracnim zaclenénim.

» Priprava podniku na zménu zahrnujici zaméstnavani zastupcl jinych nez aktualné
dominantnich generaci.

» Podpora aktér(i/ambasadorl zmény, tj. osob odpovédnych za podporu

mezigeneracéni spoluprdce a aktivity osob ve véku 50+ a podobné.
» Pusobeni proti fungovani vékovych stereotypl v podniku, které ¢asto zmény brzdi.

"Jednou z nejdlleZitéjsich potreb v této oblasti je rozpoznat rozdily v charakteristikach
zaméstnancl patficich k rlznym generacim. Rozdily ve zplisobech fungovani, efektivité,
schopnostech ucit se, ve vnimani dlleZitych otazek pro podnik a také v ocekavanich
zaméstnanct raznych vékovych skupin" (Sajkiewicz, 2016, s. 54).
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Manazefi by méli mit pristup k mysleni starSich pracovniki nebo obecnéji k potfebam a
moznostem pracovnikd rdzného véku. Takovy pristup znamena, Ze pro zaméstnavatele
vék zaméstnance nepredstavuje problém, je né¢im pfirozenym, co by mélo byt vyuzito
ve prospéch podniku i samotného zaméstnance.

Aby to zaméstnavatel/vedouci pracovnik udélal co nejefektivnéji:

. mél by na jedné strané vytvorit pracovni podminky, ve kterych se
zaméstnanec citi dobre, které jsou prizpGsobeny jeho schopnostem a
potiebam, a to i v zavislosti na véku.

. na druhé strané by tyto podminky mély umoznit maximalni vyuZiti
potencialu zaméstnance a jeho kompetenci, ¢astecné i v zavislosti na véku,
a efektivni spolupraci a sdruzovani potencialu zaméstnanc( ridzného véku.

Hlavni problém, ktery
je treba prekonat

Hlavnim cilem tohoto modulu je pfipravit podniky na to, jak se vyporadat s vyzvami
spojenymi se zaméstnavanim zaméstnancu rGznych generaci. Diky tomuto modulu
budou zaméstnavatelé/manazefi schopni snadnéji prekondvat problémy diverzity v
kontextu mezigeneracniho fizeni. Tento modul mizZe byt také inspiraci k pfijeti opatreni,
aby se vékova diverzita zaméstnancl pro podnik stala vyznamnou hodnotou.
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yhody pro podniky
a zamestnance 55+?

pochopeni pfinosu age managementu a schopnost formulovat vlastni obchodni
argumenty,

pochopeni nejdulezitéjSich problém( souvisejicich s age managementem a
schopnost svij podnik v téchto oblastech analyzovat (vyvozovat zavéry),

ziskani znalosti o budovani pracovniho prostredi, které neni na zakladé véku
diskriminacni,

schopnost pripravit svij podnik/tym na zavedeni zakladnich principl boje proti
diskriminaci,

povédomi o tom, jaké jsou hlavni brzdy zmén v oblastech tizeni podle véku, diky
¢emuz se na né mohou lépe pfipravit.

uvédomeéni si, Ze vék neni pro zaméstnavatele/vedouciho zaméstnance
rozliSovacim kritériem,

zvyseni sebevédomi,

veétsi motivace,

ziskani znalosti o vhodnosti vyuZiti nastroja age managementu v ramci podniku.
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Definice modulu 7

Motivace. v tomto modulu se budeme zabyvat motivaci zaméstnanci starSich 55 let a

tim, jak mohou zaméstnavatelé prispét k zavedeni motivovaného a efektivniho tymu,
ktery bude plnit zadané ukoly.

Motivace je jednou z nejvlivnéjSich dovednosti pfi vykonu jakékoliv pracovni funkce,
jelikoz urcuje miru zapojeni do zadaného ukolu a nadseni pro dosazeni stanovenych cilu.
Motivovany zaméstnanec a motivovany tym budou vidy neskonale efektivnéjsi nez
zaméstnanec nebo tym, ktery motivovany neni. Proto je tento modul, ktery poskytne
kli¢ k motivaci zaméstnanc(, ktefi jsou v poslednich letech svého pracovniho Zivota,
dllezity. V takovém pripadé lezi bfemeno motivace na zaméstnavateli, ktery je
zodpovédny za vytvoreni idealniho pracovniho prostiredi tak, aby se zaméstnanci citili
dobre, byli ocenovani a v disledku toho i motivovani.

Co je to motivace a proc je tak dulezita? Motivace je v podstaté neustala touha zlepSovat
sebe a svou praci. Motivace je ¢lovéku vlastni, kdyz ma zdjem vykonavat néjakou ¢innost
pro potéseni a uspokojeni, které zaziva pfi uceni, zkoumani nebo snaze pochopit néco
nového.

Shrnuti

Typy pracovni motivace.

Starnuti pracovni sily.

Klice k motivaci zaméstnancu starSich 55 let v podnicich.
Vyznam komunikace se zaméstnanci starSimi 55+.

Uceni u starsich osob.

YV V VY
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tohoto modulu je poskytnout zaméstnavateli potiebné kli¢e ke zlepsSeni
motivace zaméstnancl starSich 55 let v podnicich. Zd(irazriuje také vyznam komunikace,
pribéZiného vzdélavani a flexibility pro dosaZeni plnohodnotného a motivovaného
zaméstnance, ktery zlepsi vykonnost a odrazi se tak ve vétSim prinosu pro podnik, nebot
motivovany zaméstnanec podava lepsi vykony nez zaméstnanec, ktery motivovan neni.

Obsah modulu

> TYPY PRACOVNI MOTIVACE

Existuji dva typy pracovni motivace, vnitfni a vnéjsi.

e Vnitfni pracovni motivace. Vnitfni motivace je to, ¢eho se dosahuje diky
uspokojeni, které prinasi plnéni ukolu. Zalezi na osobnosti ¢lovéka a mlze byt
stimulovdna sama sebou, protoZe nevyzZaduje treti zdroj jako je uznani od
nadfizeného. Je to typ pracovni motivace, ktery pfimo souvisi s mirou osobniho
uspokojeni.

e Vnéjsi pracovni motivace. Vnéjsi motivace prameni z vnéjsiho faktoru, z tretiho
zdroje. Obvykle je spojena s cili, odménami nebo uznanim a péée o ni ma zdsadni
vyznam pro produktivitu a ziskovost podniku.
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Typy motivace

Vnitfni pracovni Vnéjsi pracovni

motivace motivace

» STARNUTI PRACOVNI SiLY

V soucasné dobé tvori lidé starsi 55 let vice nez 12 % pracujici populace. Toto neustalé
starnuti pracujici populace predstavuje pro podniky velmi dualeZitou vyzvu. Je to
ovliviiovano nékterymi faktory jako jsou napfiklad:

e ProdluZujici se primérna délka Zivota, zejména diky pokroku v mediciné a vyzivé.
e Pozdéjsi zaclenéni mladych lidi na trh prace, které je umocnéno neustalymi
hospodarskymi krizemi.

Narust véku pracovni sily znamena, Ze dochdzi k naristu zkuSenosti, zdravého rozumu a
zdravého selského rozumu.
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> KLICE K MOTIVACI ZAMESTNANCU STARSICH 55 LET V PODNICICH

K age managementu na pracovisti a motivaci zaméstnancu je tfeba pristupovat jako k
prioritni oblasti ¢innosti z rdznych hledisek, z nichZz hlavnim je neustalé zlepSovani
pracovnich podminek a pfizplsobovani se véku zaméstnancu.

Hlavni oblasti, v nichZ je tfeba pracovat na zlepSeni kvality prace zaméstnancl a na
zvySeni vykonnosti podniku diky motivaci, jsou nasledujici:

e Podporovat pfizptisobeni se novym organizacnim zménam a zejména novym
technologiim: Starsi pracovnici obtiznéji chdpou nové technologie, protoze na
né nejsou tolik zvykli, proto je nutné pfi zméndch zavést radny plan skoleni, aby
méli vSichni zaméstnanci stejné podminky. Jakmile si zvyknou na nové pracovni
metody, mohou byt stejné produktivni jako nékdo mladsi, ne-li vice, protoze
budou schopni pfizplsobit zmény svym znalostem v dané oblasti.

e Prizplisobit pracovisté aktualnimu fyzickému a psychickému stavu
zaméstnanct: Je tfeba brat v ivahu neustalé zmény na vsech urovnich, které
starsi lidé prozivaji jak po fyzické, tak po psychické strance. Nemusi jiz byt na
svém fyzickém vrcholu. Jednou z mozZnosti je zbavit je Ukol(, které jsou spojeny
s vétsi fyzickou zatézi, priCemz jednou z nejchytfejSich moznosti je zaméfit je na
Skoleni mladsich a méné zkusenych zaméstnancl nebo na ukoly v oblasti
dohledu a kontroly kvality.

e Prizplisobit programy prevence a ochrany zdravi pti praci véku zaméstnancu:
Rizika a problémy starSich osob nejsou stejné jako u osob mladsich, proto je
vhodné nastavit dynamické programy ochrany zdravi pfi praci, které ptizpasobi
praci podminkam jednotlivych osob, a nikoli naopak.

e Zvazovat jejich rodinné potieby: Prestoze jejich vlastni déti jsou jiz dospélé, je v
dnesni dobé zcela bézné, Zze mnoho starsich zaméstnancli ma fadu povinnosti se
svymi vnoucaty nebo se staraji o své vlastni staré rodi¢e. Podnik proto musi tyto
situace posoudit a pomoci pruzné pracovni doby nebo jinych vzorcl usnadnit co
nejlepsi sladéni pracovnich, osobnich a rodinnych povinnosti.
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Podpora pfizplGsobeni se novym organizachim zménam
a novym technologiim

IVacCl

Prizplisobeni pracovisté aktualnimu fyzickému a
psychickému stavu zaméstnanci

PFizpUsobeni programt prevence a ochrany zdravi pfi
praci véku zaméstnanci

7V

Klice k mot

Zvazeni jejich rodinné situace

» VYZNAM KOMUNIKACE SE ZAMESTNANCI STARSIMI 55+

Komunikace zaméstnavatele se zaméstnanci je nezbytnd k tomu, aby se zaméstnanci
citili motivovani pfi pInéni svych kazdodennich ukold, aby rozuméli zménam, ke kterym
v jejich kariére dochazi, a predevsim aby méli pocit, Ze jsou uzite¢nou a zasadni soucasti
podniku, nebot existuje mnoho faktor(, které ovliviiuji naladu starsich lidi a jejich
motivaci a v dlisledku toho i jejich produktivitu. PéCe o zaméstnance pomaha vytvaret
dobré pracovni prostiedi a spokojeny a vykonny tym.

K dosaZeni tohoto cile existuje fada doporuceni, kterymi je treba se fidit:

e Zajistéte, aby kazdy zaméstnanec pracoval na spravném misté: Nekvalifikovany
zaméstnanec na odpovédné pozici mlzZe byt stejné Spatny jako kvalifikovany
zaméstnanec vykondvajici jednoduché ukoly. Za timto Ucelem se ujistéte, Ze
kazdy zaméstnanec je pro svou praci vhodny.

e Poskytujte, pokud mozno, potiebné nastroje pro rozvoj jejich funkci: Skoleni je
dal$im nastrojem ve sluzbach zaméstnavatele k dosazeni motivovaného tymu.
Zohlednéni potfeb zaméstnancli pomuze zvysit jejich efektivitu.

e Dejte jim najevo, co se od nich ocekava: Pravidelné schizky s tymy nebo
zaméstnanci, na kterych jim sdélite, co se od nich poZaduje a jaké vysledky se od
nich o¢ekavaji, pomohou zaméstnanci, aby se v praci necitil dezorientovany.
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e Uznejte Gspéchy tymu a pogratulujte mu: Cas od ¢asu je tfeba d4t zaméstnanci
najevo, Ze mate v jeho praci dlvéru, a povzbudit ho v pokracovani jeho prace.

e Pfi jednani se zaméstnanci je velmi dulezity respekt: Pokud zaméstnancim

zajistite, aby byli pti plnéni svych povinnosti spokojeni, budou se pfi své praci
citit respektovani.

> UCENI U STARSICH OSOB

U osob starsSich 55 let bude mit uceni velmi dulezity vztah k motivaci zaméstnanc( pfi
vykonu jejich funkce nebo prace. Tato schopnost uceni pfimo souvisi s intelektudlni
kapacitou kazdého clovéka, ale existuji i dalsi faktory, které ji ovliviiuji a mohou byt
demotivujici.

Schopnost uceni starSich lidi je stdle dostate¢nd, pokud se citi motivovani, i kdyz je
pravda, Ze pfi uceni dochazi k poklesu vykonnosti na zakladé fyziologickych a smyslovych
aspektl, ale tyto faktory nikdy nesouvisi s poklesem schopnosti uceni. Jinymi slovy, i
kdyz jsou urcité schopnosti, jako je pamét nebo mentalni obratnost, casem ovlivnény,
Ize je kompenzovat vysokou motivaci a zajmem o plnéni zadaného ukolu.

Nékolik studii prokazalo, Ze starsi lidé jsou schopni dosahnout stejné nebo vyssi Urovné
uceni nez mladsi lidé, pokud jsou k tomu silné motivovani.

Dulezitym faktorem je pouZivani odliSnych strategii uceni starSich lidi, které se
nezabyvaji ani tak rychlosti Ukolu, jako spiSe kvalitou nebo potésenim ze samotného
ukolu.

Je odpovédnosti zaméstnavatele, aby podporoval aktivitu starsich lidi, jelikoZz je znamo,
Ze jednim z nejlepsich zplsobd, jak nestarnout, je zacit se ucit nové ukoly, které oteviraji
zvédavost k dalSim obzorim. Pokud je clovék v podnétném prostredi s mozZnosti
vykonavat ukoly, které ho bavi, je velmi pravdépodobné, Ze se zvysi jeho kognitivni
schopnosti a vnimana kvalita Zivota. Vzdélavani a odborna priprava by nemély byt
vékové omezeny, ale mély by byt trvalé.
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Hlavni probléem, ktery
je treba prekonat

Existuje fada nepratel motivace, které je tfeba od starSich zaméstnancu drzet dal:

» Pesimismus: Pozitivni pracovni prostiedi podpofi motivaci.

» Srovndavani: Neustalé srovnavani prace riznych kolegl vytvari toxické pracovni
prostredi, které motivaci zaméstnanc(i podkopava.

» Snaha o dokonalost: Pokud neni prostor pro chybu nebo omyl, nikdy se
nenaucite délat véci spravné.

» Nevhodné cile: Stanoveni vysokych nebo nesplnitelnych cili zaméstnance
demotivuje, protoze bude povaZovat dosazZeni cilll za nemozné.

Pesimismus Srovnavani

Snaha o Nevhodné
dokonalost cile
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yhody pro podniky
a zamestnance 55+?

Skutecénost, Ze priimérny vék pracovni sily je vysoky, neznamena, Zze dochazi ke snizeni
kvality prace, ale spiSe to mlze znamenat opak, protoze diky véku a letlim v zaméstnani
zaméstnanec ziskava a mnoho dalSich
vyhod pro rozvoj ¢innosti, kterou se zabyva.

Pokud podnik disponuje zaméstnanci s dlouholetou praxi na svych pozicich nebo ve
zkuSenost v praci znamena méné rizik vseho druhu. Investice jsou obvykle dikladnéji
analyzovany, zmény v procesech jsou provadény pouze tehdy, kdyZz jsou fadné
analyzovany a je zdlUvodnéno, Ze jsou pro podnik dobré. Navic nazory zaloZené na
zkusenostech jsou obvykle nejpresnéjsi, coz zajistuje kontinuitu podniku bezpecnym a
pozitivnim zplsobem.
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Definice modulu

Mezigeneraéni komunikace. Tento modul popisuje vyznam komunikace se zaméstnanci
starSimi 55 let a zpUsob, jakym mohou jejich zaméstnavatelé prispét k lepsi interakci a
komunikaci v rdmci pracovniho tymu, aby bylo dosazeno lepsi atmosféry, pracovnich
vysledk a cili v jejich pracovnim prostredi.

Komunikace je pfenos informaci z jednoho mista, od jedné osoby nebo skupiny k druhé.
MuzZe to znit jednoduse, ale komunikace je ve skutecnosti velmi sloZité téma, protoze
prenos zpravy od odesilatele k pfijemci mlze byt ovlivnén velkym mnoZstvim véci, jako
jsou nase emoce, kulturni situace, médium pouzité ke komunikaci, vékovy rozdil, a
dokonce i nase poloha. Dobré komunikaéni dovednosti jsou zaméstnavateli na celém
svété povazovany za velmi zadouci, ackoli presnd, efektivni a jednoznacna komunikace
je ve skutecnosti nesmirné obtizna. Vzhledem ke generacnim rozdildm na pracovisti
rozdilim v jejich hodnotach a kulture. Timto tématem chceme poukdazat na dllezZitost a
dosdhnout zlepseni mezigeneracni komunikace v pracovnim prosttedi podniku.

Shrnuti

Typy komunikace na pracovisti.

Emocni rovnovaha v komunikaci na pracovisti.
Styly komunikace.

Komunika¢€ni styly na pracovisti mezi generacemi.

Y V V V
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Cile ﬁ

tohoto modulu je poskytnout zaméstnavateli potfebné klice ke zlepSeni
komunikace se zaméstnanci star$imi 55 let v podnicich. Zd(razruje také vyznam emocni
rovnovahy, kterd hraje v komunikaci na pracovisti vyznamnou roli, a efektivni
komunikace v pracovnim tymu, nebot pfinasi podniku lepsi vysledky.

Obsah modulu €5

> TYPY KOMUNIKACE NA PRACOVISTI

Komunikace je zdkladem kazdého pracovniho prostfedi a neschopnost sdélit své
myslenky a ndpady muZe vést ke katastrofé. Kazdy to vi a je s tim ztotoZnén, ale jen malo
jedincd na pracovisti vénuje pozornost témto samoziejmym zakladim. NiZe jsou
uvedeny typy komunikacénich dovednosti, které se na pracovisti vyskytuiji:
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1/ Verbalni komunikace

Efektivni verbalni komunikace (neboli uUstni komunikace) je
¢asto cvienim ve srozumitelnosti. Cim jasné&ji ¢lovék své
V pfipadé mluveni mnozi podléhaji emocim, mluvi neptipraveni
a chybi jim myslenkova struktura.

Pro efektivni verbalni komunikaci dodrZujte zakladni pravidla:
vyvarujte se pouZivani cizich vyplhovych slov ("jo", "takze",
"hm"), zdUraznéte a podtrhnéte akéni slova ("potrebuji”, "ted",
"udélej"), mluvte jasné a sebejisté, hlidejte si vybér vhodnych
slov, dbejte na ton hlasu a snazte se ho sladit s verbalnim
sdélenim, které preddvate.

Verbalni komunikaci mizZete zlepsit tim, Ze budete inspirovat a
aplikovat mistni metody komunikace a interakce, pom(zete
zaméstnanclm zjistit, s kym maji mluvit, a budete podporovat
zpétnou vazbu.

2/ Neverbalni komunikace

Navzdory obecnému presvédceni je naprosta vétSina
komunikace neverbdlni. Neverbalni signdly jako je mimika
jsou velmi dllezité a jejich zvladnuti vidy vede k dobrym
komunika¢nim dovednostem.
Neverbalni komunikace predstavuje:

e Rec téla: postoj, drieni téla, mimika a postoj.

e Fyzické chovani: pohyby rukou, vzdalenost.

e Oc¢ni kontakt.
Neverbalni komunikace je nezbytnym doplikem verbalni
komunikace. Cim vice budou vase obli¢ejové a neverbalni
ukazatele synchronizovany s vasim verbalnim sdélenim, tim
Iépe vam bude okoli rozumét.
Neverbalni komunikaci muizZete zlepsit svym fyzickym
vzhledem, vyzdobou kanceldre a fyzickym prostorem,
usmévem a podanim ruky nebo o¢nim kontaktem, ténem a
reci téla.
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3/ Pisemna komunikace

Pisemna komunikace neni jen slovo — je na pracovisti vSude
kolem nas. Jsou to napfiklad e-maily, interni poznamky a zapisky.
Metody pisemné komunikace nejsou bez jedine¢nych nuanci a
pravidel, jelikoz clovék chce zajistit pouZivani spravné
gramatiky, pravopisu a struktury vét, méné slov, kdykoli je to
mozné, a jasné sdélovat pointu.

Pisemnd komunikace s sebou pfinasi i sva uskali. Interpretovat
sarkasmus nebo lehké vtipy v pisemnych formulafich,
poznamkach nebo e-mailech neni snadné. Kromé toho muze
byt pisemna komunikace nejobtiznéjSim zplUsobem, jak sdélit
vyznam.

Pisemnou komunikaci lze zlepsSit trochou cviku a rozvahy,
pricemz je tfeba dbat na to, aby byla jasna a stru¢na, kontrolovat
pravopis a u nekritickych pisemnych sdéleni rozhodovat o ténu.

4/ Vizualni komunikace

Vizudlni komunikace spociva v prezentaci slozZitych informaci
podnétnym zplisobem. Mezi bézné priklady patti prezentace
a brozury, organiza¢ni schémata, vzdélavaci videa, grafy,
srovnavaci obrazky a infografiky.

Vizualni komunikace zpravidla funguje jako doplnék verbalni,
neverbalni a pisemné formy komunikace. Spravny vizudl ve
spravny Cas dokdze pti preddvani sdéleni zazraky. Vizualy jsou
podnétné a poskytuji lidem dopliikovy zpusob, jak vstfebat
informace.

ZlepSeni vizudlni komunikace je predevsim otazkou casu a
mista. Je dlleZité znat sprdvny ¢as a misto pro vizudlni
komunikaci, pficemz je tfeba vzit v ivahu nasledujici: vizualni
reklamy, pocatecni a prostfedni ¢ast a pfehlednost obsahu.

5/ Komunikace naslouchanim

Naslouchani je rovnéz duleZitou soucasti komunikace na
pracovisti. Aktivni naslouchdni zahrnuje zapojeni se do
komunikace a snahu porozumét mluvéimu. Skuteéné naslouchani
je aktivni, nikoli pasivni zkusenost. Ma nékolik pravidel:

e Nepferusujte a pockejte na spravny okamzik, kdy
promluvit.

e Ddulezité je soustredéni se.

e Premyslejte o upresnujicich otazkach.

o Udélejte si chvilku ¢asu a preformulujte hlavni body
fecnika ve svém jazyce.

e Pouzivejte o¢ni kontakt udrzovanim spravné miry
upfeného pohledu. Poskytuje moZnost posoudit fe¢ téla,
coz muze pomoci v dalSim pokracovani konverzace.

Komunikaci pti naslouchdni Ize zlepsit odstranénim rusivych vlivl,
projevenim zajmu a nabidkou pomoci.
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> EMOCNi ROVNOVAHA V KOMUNIKACI NA PRACOVISTI

Emocni rovnovaha hraje v komunikaci na pracovisti vyznamnou roli. Pozitivni i negativni
emoce jsou na pracovisti velmi duleZité, proto je tfeba brat v potaz ndsledujici
skutecnosti:

e Rozpoznat nedorozumeéni, kdyz se objevi, a snazit se je napravit — od nevhodné
komunikace (osobni nebo telefonické) aZz po nepfijatelné chovani.

o Neberte si véci osobné. Je prilis snadné prijmout kritiku Spatné, ale zaméreni se
pouze na relevantni ¢asti a upfimny rozhovor s kritizovanym mohou ukdazat cesty
k rUstu.

e Duvérujte svym zaméstnancim a spolupracovnikiim. Davérujte jejich osobnim a
profesnim predpokladim.

e Pouzivejte empatii: pomdaha sebepozndni a také predstavit si sebe sama na misté
zaméstnanc(.

Emocni rovnovahu lze zlepsit tim, Ze budete hrat vzor, pfijimat emoce a zvladat stres.
Cim efektivnéji se o tom v tymu komunikuje, tim lep$i jsou vysledky. Vét$ina komunikace
je ignorovana, protoze témér neoslovuje cilovou skupinu. At uZ jde o formalni
komunikaci nebo o neformdlni rozhovor, komunikace v pracovnim prostfedi hraje
zasadni roli. Udélejte z kontaktu se svymi zaméstnanci prioritu a sklidite tak ovoce.

» STYLY KOMUNIKACE

Kazda generace ma svoji vlastni identitu s odliSnymi nazory, hodnotami a postoji k praci,
které vychdzeji z jejich Zivotnich zkusSenosti. Pro Uspésnou integraci téchto rlznorodych
generaci na pracovisti musi podniky vytvofit firemni kulturu, ktera bude aktivné
projevovat respekt a inkluzi vici vicegeneracni pracovni sile. K tomu je dllezité, aby
manazefi pochopili nékolik zakladnich hodnot, které kazdd generace vyznava, a jak se
tyto hodnoty promitaji do jejich komunikacnich stylt:

Baby Boomers (narozeni mezi roky 1946 a 1964)

Tato generace je Casto charakterizovdna jako "workoholici", ktefi maji tendenci
uprednostiiovat praci pred osobnim Zivotem ve snaze dosahnout osobniho uspokojeni.
Boomefi byvaji také oznacovani jako "generace ja". | kdyZ se na prvni pohled mize zdat,
Ze Boomefi jsou bezohledné sobeckou skupinou, kterd se nezastavi pred ni¢im, aby
uspokojila své bezmezné ambice, tato generace usiluje o sobéstacnost. Ceni si ctizadosti,
penézniho zajisténi a sobéstacnosti.

?AjDA PT
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Generace X (narozeni mezi roky 1965 a 1980)

Tato generace je ze své podstaty nedlvériva a skepticka vici autoritdm. Dobre reaguji
na primou komunikaci a touzi po vétSim pocitu svobody — nesnazte se je manipulovat.
Ocenuji silnou rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem a moznost zachovat si
nezavislost.

Mileniani/Generace Y (narozeni mezi roky 1981 a 2000)

Mileniadlové jako prvni generace v historii, kterd vyr(stala s internetem od narozeni,
pfirozené tihnou k digitdlnim formam komunikace namisto telefonnich hovor( nebo
osobnich setkdni. Jsou také prvni globdlné orientovanou generaci a maji tendenci si vice
nez penéini odmény vazit inkluze, rozmanitosti a cilevédomosti. Nejsou tak
jednorozmeérni, jak by si mnozi mohli myslet, ale ve skutecnosti si vice ceni Zivotnich
zkuSenosti nez vlastnictvi osobnich véci. Aby se podniky mohly na pracovisti vyrovnat s
hodnotovym systémem primeérného milenidla, musi zdUraznit své poslani a ukazat, ze
jim jde o vic nez jen o zisk.

> KOMUNIKACNI STYLY NA PRACOVISTI MEZI GENERACEMI

Kulturni uddlosti, které formovaly postoje a hodnoty vyse uvedenych tfi odliSnych
generaci, se odrazeji i v jejich komunikacnich stylech. Tento drasticky odlisSny pristup ke
komunikaci mlze nékdy ztizit setkavani vSech v pracovnim prostiedi a efektivni
spoluprdci. Proto se doporucuje, aby se moderni podniky generacnimi rozdily zabyvaly.

Telefon vs. chat vs. email

Jeden z hlavnich generacnich rozdill v komunikacnich stylech mezi zaméstnanci spociva
v jejich preferovanych komunikacnich kanalech. Pro milenialy je ¢astym a oblibenym
zpusobem komunikace zaslani zpravy, napfiklad SMS. Na druhou stranu lidé z obdobi
Baby Boomers mohou misto e-mailu nebo okamzité zpravy uprednostfiovat telefonat
nebo osobni rozhovor, coz mlze nékdy mezi spolupracovniky zplsobit tfenice. Pokud
Clovék s nékym nekomunikuje prostfednictvim jim preferovaného kanalu, nemusi mu
hned odpovédét, coz mlize vést ke zpozdéni prace a pfilezitosti k nedorozuméni.

?AjDA PT
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Formalni vs. neformalni

Drive byla pracovisté mnohem formalnéjsi. Vzestup moderni, uvolnéné kultury start-
upl zmeénil pohled na formalnost kancelafi. Zatimco mladsi generace moznd nevidi
problém v tom, Ze by do prace pfisly v dzindch a chatovaly se svymi kolegy pres aplikaci,
starsi zaméstnanci mohou povazovat takovyto laxni pfistup ke kultufe na pracovisti za
nenarocny.

Mladsi generace zaroven uprednostnuji efektivitu pred tradici a mohou povazovat psani
poznamek, noSeni kravaty a pouzivani podnikovych hlavi¢kovych papiri za nudné. Aby
se tento potencidlni stfet kultur vyresil, méla by oddéleni interni komunikace stanovit
jasna ocekdvani ohledné urovné formalnosti, ktera se v komunikaci v kanceldfi o¢ekava.

Spolupriace vs. individualita

Lidé z generace Baby Boom a X jsou znami svym drsnym individualismem a tvrdou
pracovni mordlkou. Tito zaméstnanci Casto usiluji o individualni Uspéch, zatimco
milenidlové maji tendenci mnohem vice spolupracovat. Mladsi lidé také vice vyhledavaji
vedeni, zpétnou vazbu a uznani od svych vedoucich a kolegli. To mlZe vést k napéti,
protoze starsi, nezavislejSi zaméstnanci povazuji za Usmévné to, co povazuji za vysledek
hyckané a ndrocné generace.

Bezpecnost vs. svoboda

Starsi generace ddvaji prednost stabilité a bezpeci pred svobodou a sebevyjadienim. To
je zdsadni rozdil v tom, jak generace pfistupuji ke svému postaveni na pracovisti.
Milenidlové maji tendenci hledat zaméstnani ve firmach s poslanim a firemni kulturou,
které jsou v souladu s jejich osobnimi hodnotami. Starsi generace maji tendenci zlstdvat
v podnicich déle a ¢asto vyjadruji vétsi loajalitu ke svému zaméstnavateli neZ jejich
mladsi kolegové.

Pragmaticky vs. pateticky

Starsi generace, zejména prislusnici generace X, maji tendenci komunikovat pfimocareji
a obvykle davaji pfednost e-mailu pred osobni konverzaci. Naproti tomu milenialové
touzi po pozitivni zpétné vazbé, uznani a pracuji vice ve spolupraci, chtéji mit hodné
podnétl a pokyn(.

Tyto rozdily v komunikacnich stylech se nékdy mohou na pracovisti stfetnout a zpUsobit
nedorozuméni nebo dokonce i mezilidské konflikty.

?AjDA PT
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Hlavni problem, ktery
je treba prekonat

> JAK PREKONAT GENERACNI ROZDiLY V PRACOVNiIM PROSTREDI

Snazte se pochopit pohled druhé strany. Rlizné generace maji na stejné otazky rizné
pohledy, od stylu fizeni az po kulturu. Snazte se proto vidét véci o¢ima druhych a lépe
pochopit jejich mysleni.

Prizpisobte tomu svoji komunikaci. Mladi lidé maji tendenci radéji komunikovat
pomoci modernich technologii, jako je e-mail nebo rychlé zpravy. Starsi lidé mohou
ddvat prednost castéjSimu osobnimu kontaktu. Obé strany by proto mély tyto
komunikacni rozdily pfi vzajemném jednani zohlednit.

Méjte otevienou mysl. Snazte se vyhnout predsudkdm o zdastupcich jinych vékovych
kategorii. Kazdy zaméstnanec ma jiné dovednosti a silné stranky, snazte se proto ucit
jeden od druhého.
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yhody pro podniky y.
a zamestnance 55+? u'

Obvykle plati, Ze ¢im lepsi je komunikace mezi generacemi, kdyz se lidé znaji, rozumi si
a maji se radi, tim lépe spolupracuji. Podniklim se doporucuje, aby své zaméstnance,
kteti zastupuji vice generaci, podporovaly ve vzajemném pozndvani a usnadnovaly jim
pribéiny dialog. Zaméstnanci tak mohou namisto vzdjemného stéZovani si na své
komunikacni zvlastnosti ocenit a uznat své odliSnosti a naucit se s nimi pracovat. Se
spravnymi strategiemi vedeni mlze mit pracovni sila sloZzena z riznych generaci pro
podnik obrovskou ptidanou hodnotu.
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Definice modulu U 23

Adaptahilita. Tento modul se zaméfuje na adaptabilitu — klicovou schopnost ¢lovéka
prizpGsobit se novym podminkdm a prostfedi. Adaptabilita je nezbytna jak pro
jednotlivce, tak pro podniky.

Rychlost zmén v technologiich a spolecnosti se neustale zvySuje, takZe potreba
pfizplsobit se roste. Osoby a podniky, které maji vysokou adaptabilitu, toho mohou
vyuzit ve svlj prospéch, kdyz se pfizplsobi novym podminkam rychleji nez ostatni.

Timto modulem chceme demonstrovat, Ze i starsi lidé jsou velmi dobfe schopni se
prizplsobit a ucit se novym vécem. Kdyz se starsi zaméstnanci vzdaji urcitého tradi¢niho

vvvvvv

sloZzenych z rlznych generaci pracuji.

Shrnuti

Co je to adaptabilita?
Zména znalosti.
Schopnost prizplsobit se.
Kritické mysleni.
Odolnost.

Spolupriace.

Rustové mysleni.
CeloZivotni vzdélavani.
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tohoto modulu je poskytnuti zaméstnavateli zakladni znalosti o mékkych
dovednostech, které starSi zaméstnanci na pracovisté prinaseji a které mohou byt velmi
uzite€né pro zvySeni adaptability podniku a zlepSeni spoluprace v rdmci vicegeneracnich
tyma.

“ 1
[

74N\
Obsah modulu &

» CO JETO ADAPTABILITA?

Adaptabilita neboli prizplsobivost je jednou ze zakladnich lidskych schopnosti. Je
definovana jako schopnost pfizplsobit se novym podminkdm a po tisice let nam
pomadhala prezit zmény Zivotniho prostfedi, pandemie i zmény v ekonomice a
spolecnosti.

PrizplGsobivost je néco, co rozhoduje o tom, zda druh prezije, nebo ne. Jen si vzpomernite
naptiklad na dinosaury...

gDAPT
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> ZMENA ZNALOSTI

V roce 1945 se odhadovalo, Ze se lidské znalosti zdvojndsobuji kazdych 25 let. Dnes se
zdvojnasobuje kazdych 12 hodin! Zndmym symbolem tohoto extrémniho zrychleni je
tisténa encyklopedie.

‘Exmmﬂmnaliﬂlnnn

Foto: Clay Banks na Unsplash

Kompletni sada byla jeSté pred 30 lety pomérné drah3, ale dnes je témér bezcenna.
Posledni tiSténd verze v Némecku vysla v roce 2014. Obsah téchto svazk( byl z velké
Casti zastaraly jesté predtim, nez knihy opustily tiskdrnu, a mnoho novych a dulezitych
véci nebylo zahrnuto.

Kvali této nebyvalé zméné znalosti jiz nefunguje tradi¢ni zplsob ziskdvani dovednosti a
znalosti ve Skole, na odborném Skoleni a/nebo na univerzité a nasledné spoléhani se na
tento zaklad po cely profesni Zivot.

> SCHOPNOST PRIZPUSOBIT SE

Existuje nékolik takzvanych "mékkych dovednosti”, které definuji adaptabilitu, a
prekvapivé starsi zaméstnanci jsou v fadé z nich jiz pomérné dobfi. Kromé toho staré
réeni "starého psa novym kousklm nenaucis" bylo védecky vyvraceno. Mozek kazdého
Clovéka je schopen ucit se novym vécem — bez ohledu na vék.
Hlavni dlvody, proc se zda, Ze je téZsi naucit se néco nového, kdyz jste starsi, jsou
nasledujici:
e Tradice: v dfivéjsSich dobdach nebylo tfeba ucit se néco nového, protoze v urcitém
véku jste prosté znali vSe, co jste potifebovali ke své praci — stali jste se "mistrem"
e Neochota opustit svou komfortni zénu: ucdeni se novym dovednostem je
naroc¢né. Kdyz néco zkousime poprvé, délame chyby. Déti jsou na to zvyklé a
jejich nekonec¢na zvédavost jim pomaha zkouset to znovu. KdyZz jsme starsi,
mame svou komfortni zénu stdle radéji, takZze nase motivace vynalozit Usili na
uceni mlze byt nizsi.
Urcité dovednosti, které jsou nezbytné pro udrzeni vysoké adaptability, vsak jiz obvykle
u starsich lidi najdeme. Tém nejvyznamnéjsim se budeme vénovat pfristé.

?AjDA PT
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> KRITICKE MYSLENI

Kritické mysleni je proces vyhodnocovani informaci, argumentl nebo udajud s cilem
ucinit informovany uUsudek. Zahrnuje pouzivani argumentace, logiky a objektivity k
identifikaci silnych a slabych stranek argumentt a dikaza.

Starsi lidé jsou casto povazovani za dobré kritické myslitele,
protoZze za léta svého Zivota nasbirali bohaté zkuSenosti a
znalosti. Tyto zkuSenosti jim mohou pomoci snaze rozpoznat
zakonitosti, najit souvislosti mezi zdanlivé nesouvisejicimi
informacemi a hodnotit argumenty a dlikazy diferencované;jsim
a promyslené;jsim zplsobem. S pribyvajicim vékem se navic lidé
Casto stavaji vice premyslivymi, coz rovnéz rozvijet schopnosti
kritického mysleni pomaha.

»> ODOLNOST

Odolnost je schopnost pfizpUsobit se a zotavit se ze stresu, nepfiznivé situace nebo
traumatu. Je to vlastnost, kterd se mize u jednotlivych lidi velmi liSit a nemusi nutné
klesat s vékem.

Vyzkum naznacuje, Ze starsi dospéli mohou mit rozvinutéjsi mechanismy zvladani stresu
a vétsi smysl pro nadhled, coz mize pfispivat k odolnosti. Mohou mit také silnéjsi pocit
vlastni efektivity, coZ je vira ve vlastni schopnost zvladnout obtizné situace. Kromé toho
mohou mit starsi dospéli rozsahlejsi sit socialni podpory, kterd jim mdize v tézkych
chvilich poskytnout emocionalni a praktickou pomoc.

» SPOLUPRACE

Starsi zaméstnanci mohou mit vice zkuSenosti s praci v tymu a mohou mit rozvinuté
efektivni komunikaéni dovednosti a dovednosti feSeni problém(. Mohou mit také
bohaté znalosti a zkusenosti, které mohou byt pro tym pfinosem. Kromé toho mohou
mit starSi zaméstnanci rozvinutéjsi smysl pro nadhled, coz jim mlzZe pomoci vidét rizné
Uhly pohledu a najit s ostatnimi spolecnou rec.

Dobre slozeny vicegeneracni tym proto mlze byt pro kazdy podnik velkou vyhodou,
pokud jde o prizplisobeni se novym strategiim nebo okolnostem.
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> RUSTOVE MYSLENI

Rastové mysleni je presvédceni, Ze své schopnosti a inteligenci Ize rozvijet Usilim,
ucenim a zkuSenostmi. Je opakem fixniho mysleni, které je prfesvédcenim, Ze schopnosti
a inteligence jsou dané a nelze je zménit.

Lidé s ristovym myslenim pfistupuji k vyzvdm a neuspéchlm jako k pfileZitostem k uceni
a rhstu, zatimco lidé s fixnim myslenim se mohou snadno vzdat nebo se vyzvam zcela
vyhnout. Vyzkum ukazal, Ze rlstové mysleni mGze vést k vétSimu Uspéchu v osobnim i
profesnim Zivoté.

Rastovému mysleni se Ize naucit a rozvijet ho, coz mize byt prospésné zejména pro
starsi lidi, ktefi mohou byt vice ustaleni a méné otevieni zménam. Rlstové mysleni mlze
starSim lidem pomoci, aby se déle ucili a pfizplsobovali a pfistupovali k novym vyzvdm
se zvédavosti a ochotou ucit se.

> CELOZIVOTNI VZDELAVANI

Jak jsme jiz vidéli, v naSem modernim, neustdle se ménicim svété s jeho rostouci
sloZitosti se lidé potfebuji neustdle ucit. Tym nebo podnik, ktery se spoléha pouze na
tradi¢ni dovednosti a znalosti, neuspéje.

Podniky musi podporovat celoZivotni vzdélavani aktivnim zapojenim starsich
zaméstnancl do Skoleni a dalSich vzdélavacich aktivit. Vedouci pracovnici a majitelé
podnik( by méli jit zaméstnancim prikladem a podporovat tak otevienost a zvidavost v
ramci celého tymu.

?AjDA PT
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Hlavni problem, ktery
je treba prekonat

Tento modul maze pomoci podnikim zménit pohled na starsi zaméstnance, ktefi jsou
Casto povaZovani za neochotné nebo dokonce neschopné podporovat zmény a sniZovat
tak adaptabilitu podniku jako celku nebo tymu, jehoz jsou soucasti.

yhody pro podniky Al
a zameéstnance 55+? LF

Hlavnimi ptinosy tohoto modulu jsou:

e jiny pohled na mékké dovednosti starSich zaméstnancu,
e lepsi pochopeni hodnoty vicegeneracnich tym,
e napady pro celoZivotni vzdélavani.
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