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Predmluva

Ucelem této ptirucky je poskytnout zakladni informace o moznostech vyuziti tzv. Age
Managementu, tedy fizeni s ohledem na vék, v praci podnikovych personalistd, skolitelt
a poradc Uradu prace. V pfirucce jsou vystavény tfi moduly, jez mohou byt vyuzity va-
riantnim zpUsobem pfi rdznych vzdélavacich aktivitach.

Prvni modul v obecnosti uvadi do dané problematiky a je zaméren na témata, ktera vy-
tvareji kontext pro uplatriovani Age Managementu, jako je demograficka situace v sou-
vislostech se zaméstnanosti a nezaméstnanosti starsich pracovnikd, individualni zmény,
které pfinaseji procesy starnuti, jejich rizika a potenciality, a predstavuje samotny kon-
cept Age Managementu v souvislostech s pracovni schopnosti.

Nasleduji dalsi dva moduly, jez jsou jiz specificky ur¢eny dvéma cilovym skupindm, a to
poradclim uradu prace a skoliteldm ve firmach. Jsou usporadany tak, aby adresatim
umoznily vyuzit podnétli Age Managementu pfimo v jejich pracovnich a vzdélavacich
aktivitach. Tyto dva moduly jsou v pfilohach doplnény o priklady dobré praxe.

Kazdy modul poskytuje informace o danych tématech, prezentuje ilustrativni schémata
a nabizi také ukoly a cvi¢eni pro ucastniky vzdélavaci aktivity. K dlkladnéjsimu obezna-
meni se s konceptem Age Managementu v SirSich souvislostech jsou na konci kazdého
modulu uvedeny zdroje, k nimz je mozné se obratit. Z nich zvlasté upozorfiujeme na pu-
blikaci Juhani limarinena Ako si predizit aktivny Zivot (Bratislava: Vydavatelstvo Priroda,
2008, ISBN 978-80-07-01658-3), dale pak na monotematické ¢islo ¢asopisu Andragogika
€. 3 (ro¢nik XV, zafi 2011, ISSN 1211-6378) a na Komparativni analyzu podminek a pfistu-
pG vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku (AIVD, 2011, ISBN 978-80-904531-2-8), na
niz tato pfirucka pfimo navazuje.

Zajmem autorl neni poskytnout hotovou ,kucharku”, ale inspirovat k vytvoreni vlastni-
ho vzdélavaciho programu, pro néjz muaze byt obsah této prirucky voditkem. Znamena
to tedy, Ze takovy program muze mit velmi rozdilnou ¢asovou dotaci - od hodin az k ce-
lym dnim. MGze byt zaméren jen na jednotliva dil¢i témata, podle potieby vsak miize
pridavat dalsi, mize mit také souhrnnou podobu.

Tato publikace byla autorskym tymem vytvorena jako metodicka pfirucka, proto v ni na-
leznete nékolik prvk{ usnadnujicich praci s ni. Je to predevsim popisny sloupec, ktery je
tvofen Sirokym vnéjsim okrajem kazdé strany — v ném naleznete jak klicové pojmy ¢i iko-
ny vztahujici se k textu, tak i dostatek mista pro vase pozndmky. Pro vase delSi poznamky
je pak urceno nékolik volnych listd, jimiz je kazda kapitola uzaviena. Text je doplnén
o otdzky a cviceni, které vdm umozni aplikovat teoretické poznatky na konkrétni situace
afixovata prohlubovat vase znalosti ziskané studiem kapitoly a rdmecky s pfiklady dobré
praxe. Kazda kapitola je ukoncena shrnutim, které rekapituluje prostudovany text a upo-
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zoriuje na podstatné ¢asti dané kapitoly, a seznamem pouzitych zdrojQ, v némz zdjem-
ce o hlubsi prozkoumani problematiky mize najit dalsi informace k danému tématu.

Tato ptiru¢ka je jednim z vystup projektu ,Strategie Age Managementu v Ceské repub-
lice” (reg. ¢. CZ.1.04/5.1.01/51.00079) realizovaného v rdmci Operacniho programu lid-
ské zdroje a zaméstnanost. Jak bylo fe¢eno, navazuje na pfedchézejici Komparativni
analyzu podminek a pFistup@ vyuzivanych v Ceské republice a ve Finsku, takze jsou v ni
uvedeny také hlavni zavéry vyplyvajici z této analyzy, které se tykaji pfistupi a podminek
uplatiovanych v CR a ve Finsku, vyhodnoceni vzdélavani v Age Managementu, které jiz
probéhlo, zavéry o uplatnitelnosti samotného konceptu Age Managementu, o uplatni-
telnosti metody pracovni schopnosti a o uplatnitelnosti metody jejiho méfeni, tedy tzv.
Indexu pracovni schopnosti (Work Ability Index).

Uvod prirucky tvofi vstupni pojednani o podstatnych okolnostech ramujicich téma Age
Managementu a zavér potom prispévek prof. llimarinena, po dlouha léta vid¢i osobnos-
ti Finského institutu pracovniho zdravi (FIOH), v némz jsou shrnuty jednotlivé mezniky,
jimiz za poslednich tficet let proSel vyvoj konceptu pracovni schopnosti a Age Manage-
mentu.

Autofi této pfirucky sami prosli tiidennim sSkolenim, které pro né pfipravili pracovnici to-

hoto institutu, a méli tak prilezitost nechat se jejich postupy inspirovat. Doufame, ze na-
sledujici stranky budou inspirativni také pro ostatni.

Za tym autor(

llona Storova a Milada Rabusicova




Preface

The aim of this guidebook is to provide basic information about the possibilities of the
use of Age Management. Age Management is a management tool taking age into ac-
count for HR personnel and labor office counselors. The guidebook consists of three
modules which can be used in many variations during numerous educational activities.

The first module provides an introduction into the issue and focuses on topics providing
the context for the use of Age Management, such as a demographical situation in rela-
tion to employment and unemployment of aging workers as well as individual changes
aging brings together with their risks and possibilities. Additionally, first module dis-
cusses the concept of Age Management in the light of work ability.

Following two modules are aimed at two target groups in particular, labor office counsel-
ors and HR personnel. Modules are organized in a form which makes it convenient for the
target group to use the Age Management impulses directly in its work and educational ac-
tivities. Besides that modules are accompanied with the best practices examples.

Every module provides topical information, presents an illustrative schemes and tasks to
solve for participants of educational activities. The list of literature sources is placed at
the end of every module for inform a reader where more in depth topical information
can be obtained. We would like to turn your focus particularly towards the following
sources of information — book by Juhani limarinen “Towards a Longer Work Life”
(Bratislava: Vydavatelstvo Priroda, 2008, ISBN 978-80-07-01658-3), special issue on the
Age Management of the Andragogika magazine (no. 3, year XV, September 2011, ISSN
1211-6378) and the Comparative Analysis of Conditions and Approaches Used in the
Czech Republic and Finland (AIVD, 2011, ISBN 978-80-904531-2-8). The last mentioned
provides an informational basis for this guidebook.

The purpose of the guidebook is not to provide readers with a “cookbook with Age Man-
agement recipes” but to provide information and to inspire to create an own educa-
tional program based on the guidebook’s content. This means that the length of your
educational program can vary from couple of hours to numerous days. The program can
alsofocus on single topic which can be later accompanied by other areas of interest. This
guidebook is one of the outputs of the “Strategy of Age Management in the Czech Re-
public” project (reg. no. CZ.1.04/5.1.01/51.00079). Project was realized within the opera-
tional program Human Resources and Employment. As already mentioned, the guide-
book is based on the “Comparative Analysis of Conditions and Approaches Used in the
Czech Republic and Finland” book and therefore, it includes the main conclusions of the
analysis regarding approaches and conditions used in the Czech Republic and Finland,
evaluation of past educational activities in Age Management, applicability of the Age
Management concept, applicability of the work ability method and applicability of the
tool of work ability measurement - the Work Ability Index.
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The introduction chapters deals with the important issues of Age Management and the
last chapter of the guidebook is formed by the article of professor limarinen, who has
been a leading personality of Finnish Institute of Occupational Institute (FIOH). Article
summarizes all milestones of the Age Management and work ability concept develop-
ment in the past thirty years.

The authors of the guidebook participated in a three-day training organized by FIOH

and had, thus, a possibility to be inspired by presented approaches. We hope that fol-
lowing pages will inspire you, readers, as well.

Coauthors

llona Storova and Milada Rabusicova
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Realizator:
- d Asociace instituci vzdélavani dospélych CR
ﬂ Iv AIVD CR je nejvétsi profesni asociaci s tradici od roku 1990, jejimz cilem
je prosazovat zajmy a potreby instituci vzdélavani dospélych, koncent-
rovat profesionalni kapacity pro feseni koncepce a rozvoje v této oblas-
ti, spolupracovat se statnimi organy a ostatnimi subjekty pfi pfipravé
a zavadeéni legislativnich a jinych opatfeni v oblasti vzdélavani dospé-
lych, organizovat odborné a popularizujici akce, vydavat odborné pub-
likace areprezentovat ¢leny ajejich ¢innost v tuzemskych a mezinarodnich sdruzenich.
Je ¢lenem European Association for the Education of Adults (EAEA), Unie zaméstnavatel-
skych svaz CR a mezinarodni expertni sité ReferNet. AIVD CR je zastoupena v Narodni
radé pro kvalifikace, Narodnim poradenském féru, Expertni skupiné MSMT a v fadé dal-
sich komisi a vybor.
AIVD CR také poskytuje expertni sluzby pfi tvorbé & oponenture strategickych, kon-
cepc¢nich a metodickych dokumentt v oblasti vzdélavani dospélych, realizuje prizkumy
a evaluacni aktivity, spolupracuje na pripravé a realizaci projekt( ¢i verejnych zakazek
v oblasti dalSiho vzdélavani.

www.aivd.cz
Zahranicni partner:

Finsky institut pracovniho zdravi
(Finnish Institute of Occupational Health)
FIOH je vyzkumnou a odbornou organizaci

Finnish Institute of puasobiciv oblasti pracovniho zdravi a pracov-
UCCLlpCltiOTICll HECI":h ni bezpecnosti pod zastitou finského Minister-

stva pro socidlni véci a zdravi. V soucasnosti
ma pfiblizné 600 stalych zaméstnancu. Institut byl zalozen v roce 1945 s cilem podporo-
vat pracovni zdravi a bezpe&nost jako soucast kvalitniho Zivota. Cinnost institutu je zalo-
zena na vyzkumech a spolupraci s organizacemi vefejného i soukromého sektoru. Vy-
sledky vyzkum jsou pfenaseny do praxe za pomoci spoluprace se zaméstnavateli, na-
priklad formou skoleni a konzulta¢ni ¢innosti. FIOH se zabyva problematikou starnuti jiz
od 80. let minulého stoleti, kdy se vyzkumnici snazili najit odpovéd na otdzku ,Jak dlou-
ho mohou lidé pracovat a jaky je vhodny vék odchodu do diichodu?” Z vyzkumného hle-
diska institut zkoumal, jak méfit lidskou schopnost pracovat béhem starnuti. Multidisci-
plinarni tym védcUl sestavil novou epistemologickou metodu, kterd byla nazvana Index
pracovni schopnosti (Work Ability Index — WAI).
www.ttl.fi
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Masarykova univerzita
Masarykova univerzita je jednou z nejvyznamnéjsich vzdélavacich
a védeckych instituci v Ceské republice a uznavanou stiedoevrop-
skou univerzitou s demokratickymi tradicemi, prosazovanymi jiz od
jejiho zalozeni v roce 1919. Jiz nékolik let je nejzadanéjsi vysokou
$kolou v Ceské republice. V sou¢asnosti sestava z deviti fakult s vice
nez 200 katedrami, Ustavy a klinikami. Je také vyznamnym socialnim
a kulturnim aktérem v jihomoravském regionu.

www.muni.cz

Univerzita Palackého v Olomouci
Univerzita Palackého v Olomouci byla zalozena jiz v 16. stoleti a je tak
nejstarsi vysokou $kolou na Moravé a druhou nejstarsi v Ceské re-
publice.V soucasnosti predstavuje modernivzdélavaciinstituci se Si-
rokou nabidkou studijnich obor( a bohatou védeckou cinnosti. Na
jejich osmi fakultach studuje pres 23 000 student(, coz tvori celou
pétinu obyvatel mésta Olomouce.

www.upol.cz

Urad prace CR, Krajska pobocka v Brné

Utad prace CR, Krajska pobocka v Brné v rdmci své plsobnosti zpra-
covava koncepci vyvoje zaméstnanosti, soustavné sleduje a vyhod-
nocuje situaci na trhu prace a pfijima opatfeni na ovlivnéni poptavky
a nabidky prace ve svém spravnim obvodu. Poskytuje informacni
sluzby v oblasti volnych pracovnich mist v CR a v zemich EU, déle in-
formace o situaci na trhu prace, podminkach zaméstnavani v zahra-
ni¢i, moznostech dalsiho vzdélavani. Poskytuje poradenské sluzby
pro volbu povolani, volbu rekvalifikace, zprostfredkovani vhodného
zaméstnani. Vyplaci podporu v nezaméstnanosti a podporu pfi re-
kvalifikaci, poskytuje fadu dalsich prispévk( a odbornych sluzeb.

www.uradprace.cz
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Struktura metodické prirucky
VYUZITi STRUKTURY METODICKE PRIRUCKY

PRO TVORBU VZDELAVACICH AKTIVIT

( Y (  OBECNY MODUL )
» Demograficka vychodiska, zaméstnanost a nezaméstnanost
« Specifika starsich pracovnikui
 Pracovni schopnost
OBECNA - Age Management
CAST - TFi klicové urovné age managementu
« Stfety zajmili na age managementu
« Osm pilifi age managementu
\_ J U  Shrnuti modulu Y,
v v
4 )
“IQ?)II)\E;IPPRROAFC’gcﬁII)KCYE MODUL PRO SKOLITELE
T AN i V ORGANIZACICH
URADU PRACE
\ l J o l J
4 N\ ) 4 N
« Situace starnouci pracovni « Age Management a jeho
sily vyuziti v organizacich
« Uplatnéni Age Managementu « Pfinosy Age Managementu
v ¢innosti uradi prace pro organizace
«EY2012vCR « Strategie Age Managementu
» Uplatnéni Age Managementu v organizacich
SPECIFICKA v poradenské c¢innosti « Nastroje Age Managementu
CAST « Poradenské prace s klientem v organizacich
» Uplatnéni pracovni « Cesta ke strategickému
schopnosti a dotazniku WAI Age Managementu
- Ucast ve vzdélavacich « Implementace ve firmach
a poradenskych programech « Otazky a cviceni
« Pilotni vzdélavaci aktivita « Desetibodovy plan pro
pro cilovou skupinu 50+ uspésny Age Management
o AN l J l J
4 )
Priklady dobré praxe Priklady dobré praxe
PRILOHY l l
Prezentace v MS PowerPoint Prezentace v MS PowerPoint
o AN J o J
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1. Uvod

Ceska republika ma v porovnani se zemémi Evropské unie stéle re-
lativné nizkou miru nezaméstnanosti. Vzhledem ke zménam véko-
vé struktury obyvatelstva a k predpokladanym zménam v dlicho-
dové politice vsak Ize ocekdavat zvysené pocty zaméstnanci, ale
i nezaméstnanych ve véku nad 50 let. Jejich vzdélanostni struktura,
kterd se vyznamné lisi od vzdélanostni struktury mladsigenerace, je
bude znevyhodnovat na trhu prace, a je tedy mozné, Ze se mira je-
jich nezaméstnanosti bude zvy3Sovat. Také proto se skupina pracov-
nikl 50+ stava jednou z ohrozenych skupin, které by méla nejen
vladni politika vénovat zvysenou pozornost.

Ceska spole¢nost starne, a to vyraznéji nez obyvatelstvo v jinych ze-
mich naseho kulturniho okruhu. Pokud bude chtit CR v budoucnu
dosahovat hospodariského rlstu a udrzet dlichodovy systém, bude
se muset ucit co nejvice vyuzivat i starsi pracovniky. Pracovat do
vyssiho véku budou muset byt ale ochotnéjsii samotni obané. Ne-
zmeéni-li se postoje obou stran, vyrazné ubude pracovnich sil. Do
roku 2050 by podle demografické projekce mohl jejich pocet kles-
nout o0 40 %.

Mezi lety 1989 az 2008 stoupl v CR pocet lidi starsich 65 let 0 264 ti-
sic osob. Nadéje doziti v 65 letech véku stoupla u muzli z necelych
15 na vice nez 18,5 roku, u zen ze zhruba 19 na 22 let. Znamena to
tedy, Ze vék se postupné prodluzuje. Otdzkou oviem je, zda jsou to
nejen ,léta pfidana k Zivotu”, ale zda jsou to také léta prozita ve
zdravi a zivotni pohodé. Jednim z hlavnich handicap starnoucich
pracovniki je zhorsujici se zdravotni stav a vy3si nemocnost, coz
vede k dfivéjsim odchodlim z pracovniho procesu.

Starnuti spolecnosti znamena, Ze se v jeji populaci zvysuje jak abso-
lutné, tak relativné pocet a podil obyvatel, ktefi jsou definovani jako
Jstafi”. Na definici ,kdo je stary” zavisi pochopitelné i demografické
starnuti. V mezinarodnich odbornych kruzich existuje tzus, ze ,sta-
fi" se definuje chronologickym vékem a Ze za staré osoby - politicky
korektné ,seniory” - se povazuiji ti, kdo dosahli 65. roku véku.

Starnuti populace se z demografického hlediska déje ze dvou dua-
vodU. Tim prvnim - a de facto hlavnim - je snizena plodnost (pra-
mérny pocet déti na zenu), ktera zpUsobuje, Ze se pocetné snizuje
populacni zakladna a ubyva pocet obyvatel, takze pocty starych
osob se z hlediska jejich podilu v takto se vyvijejici populaci zvysuiji.

Starnuti ceské
spolecnosti

Diivody starnuti
populace
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Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Age Management

jako fizeni
zohledujici vék
zaméstnancii

Toto je tzv. starnuti od zékladny vékové pyramidy. Druhym ddvo-
dem demografického starnuti je celkové zlepsovani zdravotniho
stavu populace, které vede k prezivani stale vice osob do vysokého
véku (demograficky feceno k vyssi nadéji doziti), a tudiz i ke zvyso-
vanijejich poctu (a podilu) v populaci. Toto je tzv. starnuti od vrcho-
lu vékové pyramidy.

Ze vsech uvedenych udaju je ziejmé, ze pocet osob ve véku vrchol-
né ekonomické aktivity, za kterou je povazovano obdobi od 20 do
49 let, se jiz zacal snizovat a zapocaty trend bude dale pokracovat.
Tento ,vypadek” je uz ted nutno nahrazovat osobami ve véku 50 az
64 let. Z hlediska zaméstnanosti je to vékova skupina, kterou za-
méstnavatelé povétsinou dosud bud prehlizeli, nebo ji nevénovali
dostate¢nou pozornost.

Kvalita a délka zivota, Uroven zdravi, stupen pracovni vykonnosti
i mira osobni spokojenosti kazdého jednotlivce jsou ve vyspélych
ekonomikach stéle vice zavislé na tom, jak Uspésné se spolecnosti
dafi rozvijet zdravy zpUsob Zivota, ktery kompenzuje plsobeni ne-
gativnich civiliza¢nich faktord. Stavajici fakta pfilis nenapovidaji
tomu, Ze by se to v Ceské republice efektivné dafilo.

Projekt ,Strategie Age Managementu” tedy pfichazi v pravou chvili.
Age Management, jenz je vymezovan jako fizeni zohledrujici vék
zaméstnancll, ma za cil podporovat komplexni pfistup k feseni de-
mografické situace a demografickych zmén na pracovisti. Koncept
Age Managementu ale nemusi byt nutné chapan jen v souvislosti
s fenoménem starnouci spole¢nosti. V zasadé se jedna o koncept,
ktery se tyka kazdého véku.

Opatieni v ramci Age Managementu by méla predevsim zajis-
tit, aby kazdy pracovnik mél moznost vyuzit sviij potencial
a nebyl znevyhodnén kviili svému véku. Strategie by tedy mély
byt smérovany ke vsem vékovym skupinam pracovnik(. Specificky
potom smérem ke starsim pracovnikim. Mezi hlavni zasady Age
Managementu, zaméfeného na skupinu pracovniki starsiho véku,
patfi predevsim dobré znalosti o vékovém sloZeni spolecnosti a fir-
my, spravedlivé postoje ke starnuti, pochopeni pro individualitu
a rozmanitost a uplatfiovani strategického mysleni. Vysledkem
muze byt zlepSeni pracovnich podminek i kvality Zivota (nejen)
starsich pracovnikd, ale také Sance pro spole¢nost ve vyuziti poten-
cidlu pracovnikd vsech vékovych skupin.
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2. Obecny modul’

Starnuti spole¢nosti

Starnuti populace pfindsi mnohé vyzvy, k nimz patfi i postaveni star-
sich pracovnik(i na trhu prace. ,Nejrliznéjsi analyzy trhu prace suge-
ruji tezi, ze starsi pracovnici jsou vseobecné chapani jako skupina,
ktera je na trhu prace - ve srovnani s mladsimi vékovymi skupinami -
diskriminovana” (Kafkova-Petrova, Rabusic, 2010, s. 335). Presto je
tvrzeni, ze jsou starsi pracovnici jen ohrozenou skupinou, pfilis zjed-
nodusujici, protoze maji i nesporné komparativni vyhody, pfedevsim
svou nastfadanou zkusenost. Nabizeji se tedy otazky: V ¢em je pro-
blematicka situace této skupiny zkusenych a stale jesté relativné vy-
konnych a zdravych pracovnikd, ktefi bezpochyby maji zaméstnava-
telim co nabidnout? Jaké je jejich postaveni na trhu prace a ve fir-
mach konkrétné? Jaka jsou jejich ohrozeni, ale také potenciality? Jak
je potencidl této skupiny vyuzivan? Jaké jsou moznosti podpory za-
méstnavani starnouci pracovni sily? A jakou roli viibec starsi pracov-
nici sehravaji a budou sehravat v ekonomice a na trhu prace?

Ukazatelé ekonomické zavislosti

V kontextu demografického starnuti je velmi dllezitou dimenzi
struktura obyvatelstva, pfedeviim poméry mezi mladou slozkou
populace (do véku 19 let, nebot to je slozka, ktera je viceméné eko-
nomicky zavisla), slozkou ekonomicky aktivni (ve véku 20-64 let)
a slozkou seniorskou (65+), tedy slozkou z velké ¢asti opét ekono-
micky zavislou. V posledni dobé nabyva také na dllezitosti struktu-
ra obyvatelstva seniorského (tedy ve véku 65 let a vice). Pro vyspélé
zemé je pfiznacné, Ze nejrychleji roste pfedevsim slozka obyvatel
starsich 80 let (angl. oldest old — nejstarsi stafi). Z pomérd téchto vé-
kovych skupin se v podstaté odvijeji vSdechny Uvahy o tzv. problému
starnouci spolec¢nosti. Tedy problému tykajiciho se napf. ubyvaji-
cich poctli pracovnich sil, problematiky starnouci pracovnisily a s ni
souvisejici predpokladané snizujici se vykonnosti ekonomiky, pro-
blematiky zvysujicich se nakladd na zdravotnictvi a problematiky
dlchodovych systéma.

Postaveni starsich
pracovniki na trhu

prace

Struktura
obyvatelstva

' Obecny modul vytvoil tym pracovnikl z Ustavu pedagogickych véd Filozofické fakulty Masa-

rykovy univerzity s oporou o jiz zpracovanou Komparativni zpravu.
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Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Nasledujici graf ukazuje, jak se budou podle prognéz v CR vyvijet
pocty obyvatel podle jednotlivych vékovych skupin, a to do roku
2050. Je z ngj zifejmé, ze jedinou skupinou, kterd bude pocetné na-
rdstat, je skupina obyvatel starsich 65 let.
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Obr. 1: Vyvoj vékové struktury obyvatelstva CR v letech 2005-2050 dle prognézy CSU (2009)
Zdroj:  CSU, 2009 (vlastni vypocty)

Podil mladé slozky populace do 19 let jakozto zasobarny budoucich
pracovnich sil bude mirné klesat, podil pracovnich sil ve véku 20-54
bude klesat vyrazné, ale podil osob ve véku 50-64, tedy osob, které
nds eminentné zajimajiz, bude v obdobi 2020-2037 narustat, aby
nasledné zacal klesat. Podily seniorské populace ve véku 65+ pak
vykazuji permanentni, témér linedrni rdst. Do roku 2050 se z dnes-
nich 15 % zvySi na 31 %.

S uvedenymi progndzami souvisi tzv. index zavislosti seniorské po-
pulace (old age dependancy ratio). Obrazek 2 ukazuje, jak se v pru-
béhu poslednich dvaceti let tento pomér ménil. CR dosud vykazo-
vala mensi pocty ekonomicky neaktivnich osob ve srovnani s Fin-
skem a s ostatnimi evropskymi zemémi, ale jak je patrné z nasleduji-
ciho grafu (obr. 3), tato situace se ma podle progndzy v blizké bu-
doucnosti radikalné zménit.

2 Vroce 2009 zilo v CR 1,6 miliénu obyvatel starsich 65 let, coz znamena, ze poprvé v ¢eské histo-
rii byl podil 65letych a starsich vice nez 15 % (pfesné 15,2 %).
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: Pomér ekonomicky zavislych osob v CR, ve Finsku a v priméru zemi EU (27) v %
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: Projekce ekonomicky zavislych osob do roku 2060 pro CR, Finsko a zemé EU (27) v %

Eurostat, 2010 (vlastni vypocty)
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Lidé 50+ jako
problém na trhu
prace?

Vzhledem k tomu, Ze narista a dale bude jesté vyznamnéji nardstat
index ekonomické zavislosti, to znamena, ze pfibyva a bude déle
pfibyvat starsich lidi ekonomicky neaktivnich, je tfreba jim vytvaret
podminky pro jejich zapojeni a setrvani v pracovnim procesu. Tuto
podminku Ize jednoduse vyjadfit tezi, Ze v pracovnim procesu jsou
tfeba tfi generace z péti (obr. 4).

3 z 5-ti generaci
jsou potieba v pracovnim procesu

Obr. 4: Tii generace z péti
Zdroj: FIOH

Postaveni pracovniki ve véku 50+ na trhu prace

Ze statistik, z vysledkl vyzkum i z dostupnych prognéz vyplyva, ze
postaveni lidi 50+ na trhu prace je v soucasné dobé vnimano jako
problém. Je ziejmé, ze vyssi vék je zasadnim faktorem znesnadnuji-
cim uplatnéni lidi na trhu prace a ze pfipadna ztrata zaméstnani
muze u pracovnikl ve véku nad 50 let znamenat jiz kone¢nou zavis-
lost na socialnim systému. Tito lidé se ¢astéji ocitaji vekonomickém
a socialnim ohrozeni, a to navzdory viem potencialitam, které mo-
hou na trhu prace a ve spole¢enském Zivoté nabidnout.

Dva nésledujici grafy (obr. 5 a 6) ukazuji, jaka je mira zaméstnanosti
v CR ve srovnani s daldimi zemémi EU, a to jak v souhrnném adaji
pro skupinu ve véku 20-64 let, tak specificky pro skupinu 50 az
64 let. Z obou grafd je zfejmé, ze aktualné si CR v tomto srovnani
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2. Obecny modul

nevede Spatné, v prvnim pfipadé je na devatém a ve druhém pfipa-
dé na jedendactém misté, tésné nad priimérem Evropské unie. Podi-
vame-li se vsak na vyssi vékovou kategorii, konkrétné skupinu
60-64letych, potom CR zaujima k 31.12.2011 mezi evropskymi ze-
mémi az sedmnacté misto’.
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Obr. 5: Mira zaméstnanosti ve vékové skupiné 20-64 let ve srovnani 27 zemi EU (k 31.12.2011)
Zdroj: Eurostat
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Obr.6: Mira zaméstnanosti ve vékové skupiné 50-64 let ve srovnani 27 zemi EU (31.12.2011)
Zdroj: Eurostat

3 Finsko, s nimz se vzhledem k obsahu projektu srovnavame, je na misté sedmém.
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Vyvoj
nezameéstnanosti
vEUaCR

Nezaméstnanost

Vyvoj nezaméstnanosti v Evropské unii byl v poslednich letech
ovlivnén celosvétovou hospodaiskou krizi. Celkova mira nezamést-
nanosti v EU v prosinci 2011 dosahla hodnoty 9,7 %, coz byla nej-
vy$si hodnota od roku 2001. Ceska republika se v roce 2011 v mife
nezaméstnanosti dostala na $esté misto v zemich EU s 6,7% mirou
nezaméstnanosti (podle metodiky Eurostatu), pfitom pred zacat-
kem ekonomické krize na konci roku 2008 se mirou nezaméstna-
nosti 4,4 % fadila na paté misto v Evropé za Nizozemsko, Dansko,
Kypr a Rakousko. V CR je tedy niz3i celkova mira nezaméstnanosti,
nez je pramér v EU. Na nasledujicim obrazku je znazornén vyvoj ne-
zaméstnanosti v zemich EU, v CR a ve Finsku.

10,0 -

KO
=]

00)
=]

mira nezaméstnanosti v %
o ~
o o

o
=]

4,0 -

2000 2001

2002

2003

2004 2005 2006

rok

2007 2008 2009 2010 2011

|  ==EUQ7) = CR Finsko |

Obr.7: Vyvoj miry nezaméstnanosti v letech 2000-2011 v zemich EU, v CR a ve Finsku

Zdroj: Eurostat

Nezaméstnani 50+

0 néco horsi postaveni ma v evropském kontextu Ceska republika,
pokud jde o miru nezaméstnanosti osob nad 50 let véku. Tento uka-
zatel fadi CR na dvanacté misto mezi staty EU s mirou nezaméstna-
nosti 6,0 %. Je treba brat v Uvahu, Ze mira nezaméstnanosti osob ve
véku 50-64 let je obecné nizsi nez celkovd mira nezaméstnanosti,
jez vroce 2011 ¢inila 6,7 %. Dlvodem je fakt, Ze fada nezaméstna-
nych v této vékové kategorii fesi svoji situaci prechodem mezi oso-
by ekonomicky neaktivni, pfedevsim formou odchodu do predcas-
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2. Obecny modul

nych a invalidnich dlchod(. Porovnani celkové miry nezaméstna-
nosti a nezaméstnanosti ve vékové skupiné 50-64 let ukazuje na-

sledujici tabulka:

Tab.1: Porovnanicelkové miry nezaméstnanostia nezaméstnanostive skupiné 50-64let (2011)

Zemé

Mira nezaméstnanosti (v %)

Mira nezaméstnanosti ve skupiné
5064 let (v %)

Priimér EU (27 zemi) 9,7 6,9

Ceska republika 6,7 6,0 (12. misto)

Finsko 738 6,3 (14. misto)
Zdroj: Eurostat, metodika ILO

V CR byl béhem roku 2011 ve viech mésicich zaznamenan meziro¢-
ni pokles nové hlasenych uchazecd o zaméstnani. Celkové se v roce
2011 nové prihlasilona UP 657,7 tis. osob, cozje093,5tis.méné nez
vroce 2010. Pocet osob, které odesly z evidence UPvroce 2011, byl
proti roku 2010 nizsi pouze o 2,2 tis. a ¢inil 710,8 osob. Z nich se
zaméstnalo 459,6 tisic osob, coz je vsak oproti roku 2010 méné
0 22,7 tisic. Na celkovém poctu registrovanych uchazec¢(i o zamést-
nani se zna¢nou mérou podileli lidé starsi 50 let, jejichz zastoupeni
v celkovém poctu uchazect o zaméstnani se vsak meziro¢né snizilo
2 27,7 % na 26,0 %, naopak podil nezaméstnanych mladych lidi do
25 let vzrostl 16,9 % na 18,1 %. Primérny vék uchazece o zamést-
nani byl v CR v roce 2002 35,8 let, v roce 2011 pak jiz témér 40 let
(Statisticka rocenka trhu prace, 2011). Hlavnim ddvodem neza-
méstnanosti lidi ve vékové skupiné nad 50 let je zejména ztrata za-
méstnani v obdobi, kdy jesté nespliuji podminky pro pfiznani sta-
robniho dlichodu, ale vétSina zaméstnavatelU jiz o né zddvodu vys-
$iho véku nejevi zajem. Ocitaji se tedy v mezidobi, které jim zne-
snadniuje optimalné fesit jejich zivotni situaci.

V dasledku analyzy situace v CR na trhu prace a v navaznosti na
hlavni cile strategie ,Evropa 2020” schvalila vlada Ceské republiky
usnesenim ¢. 434 ze dne 7. ¢ervna 2010 narodni cil a narodni dilci
cile Ceské republiky do roku 2020 v oblasti zaméstnanosti (vice
v kapitole 3.2).
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Pracovni vykon
pracovnikii 50+

Zmény zdravotniho

stavu pracovniki
50+

Zmény kognitivnich
procesii pracovnikii

50+

Pracovni vykon je v mnohém poznamendan vékem a zejména di-
sledky zakonitych biologickych zmén jsou spojovany s ubytkem ur-
¢itych schopnosti dllezitych pro optimalni vykon. Na strané druhé
pUsobi celd fada individualnich (pravdépodobnostnich) biologicky
i kulturné podminénych faktor(, které mohou ovliviiovat pracovni
vykon v pozitivnim slova smyslu az do relativné vysokého véku. Ste-
reotyp deficitniho a ztrdtami charakterizovaného stéii je v posled-
nich letech povazovan za pfili$ jednostranny a byva nahrazovan ob-
razem produktivniho a Uspésného stafi.

Zdravotni rizika

Nékteré zmény v dlsledku starnuti jsou zakonité a nevyhnou se
zadnému jedinci, jiné zmény maji pouze pravdépodobnostni cha-
rakter. Otazce faktor( ovliviujicich dlouhovékost a kondici ve stari
se vénuje mnoho vyzkumu, vysledky vsak nejsou vzdy jednoznacné
anepodavaji zcela jednotny obraz starnuti. Ten ma svij zaklad v ge-
netice kazdého clovéka, vyznamnou roli viak sehravaji prostiedi
a zivotni styl, resp. vyziva ¢lovéka. Nejvétsi zmény vlivem starnuti
jsou popisovany v souvislosti se zdravotnim stavem ¢i ubytkem
senzorickych a motorickych funkci. Obecné se uvadi, ze zhruba po
40. roce véku (s respektem k individualnim odliSnostem) dochazi
obvykle k vyraznéjsimu ubytku svalové hmoty, pfibyva nemoci po-
hybového Ustroji, obéhového systému a castéjsi jsou i poruchy
spanku. Zhor3ujici se motorické schopnosti a bolestivost pohybu
muze vyznamné znepfijemnit vykon povolani, a to zvIasté ve fyzic-
ky naro¢néjsich profesich.

Z nasledujiciho grafu (obr. 8) je ziejmé, Ze se zvysuje predevsim
dlouhodoba pracovnineschopnost zejména z dlivodu chronickych
onemocnéni, jako jsou psychické poruchy, nemoci rakovinového
plvodu, obéhové potize ¢i poskozeni pohybového systému. Dalsi
graf (obr. 9) pak naznacuje promény charakteru onemocnéni vli-
vem véku.

Zmény v kognitivnim zpracovani a intelektu

Kognitivni starnuti je Uzce spojeno s télesnymi, emocnimi a social-
nimi aspekty starnuti, proto je tfeba tyto zmény zkoumat v celost-
nim pohledu. Vékem vyvolané zmény kognitivnich procest a inte-
lektovych schopnosti jsou zaloZzeny na komplexni souhfe biologic-
ky podminénych ztrat a kulturné zprostfedkovanych zisk(. Soudo-
bé teorie, které se snazi vysvétlit vlivy starnuti na zmény v kognitiv-
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Obr. 8: Délka pracovni neschopnosti
Zdroj: Unum Provident Disability Databaze, 2002-2004 In SZU Praha,
Centrum pracovniho lékafstvi, 2006.
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Obr.9: Zmény nemoci v pracovni neschopnosti
Zdroj: UZIS CR, Aktuéini informace ¢.51/2010

nich funkcich a na inteligenci, pracuji s pojmem ,plasticita mozku”
¢i ,plasticita psychickych funkci”, kterym se oznacuje dynamicky
vztah mezi strukturou a funkci mozku. Naznacuje se tim tvarnost
a proménnost psychickych funkci vlivem rdznych, mnohdy jesté
nerozpoznanych faktord. Efekty starnuti byly vyzkumné doklado-
véany, pokud jde o epizodickou pamét ¢i selektivni pozornost (teo-

rie ,vék versus slozitost situace”) a nizsi rychlost nervovych impulsg,
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Zmény v osobnosti

a sebepojeti
pracovnikii 50+

jez md za nasledek ztratu bystrosti, pomalejsi reakce a rozhodovani.
Ztraty jsou vsak signifikantni obvykle az po 70. roce véku. Rychlost
vnimani, mysleni a reakci se s pfibyvajicim vékem zpravidla snizuje,
naopak schopnosti zalozené na védomostech a Zivotnich zkuse-
nostech vykazuji stabilitu a za urcitych podminek se mohou az do
velmi vysokého véku zlepSovat. Proces uceni je vlivem véku pro-
ménlivy, ale plati, ze ¢lovék je schopen ucit se az do vysokého véku.
Dulezita je schopnost pfenaset zkusenost do novych poznatk(.
Ukazuje se zaroven, ze starsi ¢lovék je schopen zpracovat podnéty
stejné kvalitné jako ¢lovék mlady, avsak nestihne jich zpracovat vel-
ké mnozstvi soucasné. Starsi pracovnici tedy nemusi nutné vykazo-
vat horsi kvalitu prace, ale spise nizsi kvantitu. Zminéné negativni
efekty starnuti kognitivnich funkci jsou tedy zaznamenavany zvlas-
té v ¢asovém stresu a pfi komplexnich ukolech. Jsou-li ikoly jasné
strukturované a nevyskytuji-li se rozptylujici podnéty, jsou poza-
davky kontroly a vékova omezeni minimalni. Ve stafi se také méni
pomér mezi kognici a senzomotorikou: starsi lidé musi pfi (naro¢-
né&jsi) senzomotorické ¢innosti (napfiklad pfi pozadavku udrzet rov-
novahu) vyrazné zvysit pozornost. Tato zjisténi mohou mit vyznam-
né dlsledky zejména pro fyzicky ¢i motoricky ndro¢né profese.

Zmény v sebehodnoceni a ve vztazich

Studie zamérené na zmény v osobnosti a v sebepojeti starsich je-
dincl také nedochazeji k jednotnym zavériim. Stafi se vyznacuje
pfibyvanim faktickych ztrat a omezeni, kterd mohou mit negativni
vliv na sebehodnoceni a tedy i sebeobraz. Na jedné strané jsou sice
zminovany zmény v sebepojeti, resp. sebeobrazu, a to zejména ve
smyslu snizujiciho se sebehodnoceni, jiné studie vSak dokladuji, ze
funk¢ni schopnost, nenarusené sebevédomi, dobry dusevni stav
a spokojenost s vlastnim stafim jsou s pfibyvajicim vékem (ale jen
do urcitého véku) stabilnéjsi. Na dllezitosti pak nabyva integrace
objektivnich zmén osobnosti a realisticky odhad vlastnich schop-
nosti a zdroju, aby nedochdzelo k selhdni v kazdodennim Zzivoté
i v praci.

Starsi lidé maji jiné potfeby a zajmy nez lidé mladi a jsou pro né pfija-
telné jiné zplsoby chovéni. Dominujici hodnoty a déni ve spole¢nos-
ti (@ patrné i v pracovnim kontextu) jim tak prestavaji v mnohych
ohledech vyhovovat. V dlisledku toho se ménii vztahy s lidmi. Podle
nékterych autor roste s vékem rezervovanost, odcizovani a nékdy
i podrazdénost a uzkost, nicméné zvysuje se tolerance a schopnost
nadhledu. Ve starsim véku je potieba socialnich kontakt( spise nasy-
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cena, a to se promita nejen do vztah s prateli, ale i s kolegy na praco-
visti, nadfizenymi, klienty, zdkazniky apod. Podstatnym faktorem
ovliviiujicim Uspésnou adaptaci na stéfi, a tedy i pracovni spokoje-
nost a vykon je pak socialni opora, kterou starsi pracovnik miize na-
chézet zejména v kruhu svych ,vékovych vrstevnikd”, ktefi mu po-
skytuji bezpecné prostredi pro otevienost a sdileni.

Pracovni postoje starSich zaméstnanct

V dobé, kdy se priblizuje odchod do dlchodu, se obvykle méni
i vztah k profesi a jeji subjektivni vyznam pro ¢lovéka. Starsi pracov-
nici byvaji oznac¢ovani jako stabilnéjsi a loajalnéjsi k firmé, jde jim
spise o hodnoty a nezalezi jim uz tolik na vlastnich ambicich. Vztah
afungovaniv profesi mohou miti u starnouciho pracovnika rozma-
nité podoby, pocinaje nadmérnym pracovnim usilim a konce vyho-
fenim, ztratou daveéry ve své vlastni schopnosti i pocitu smyslupl-
nosti vlastni prace. Vysledky nékterych vyzkuma ukazuji na zvysuiji-
ci se motivaci starsich pracovnikd, v jinych vyzkumech je doklado-
véna snizujici se motivace s vékem ¢i nedlivéra k dalSimu vzdélava-
ni spojena s nizkym sebehodnocenim. Studie srovnavajici podle
véku ukdzaly, ze psychickd energie, kterou jedinec investuje do rliz-
nych oblasti Zivota, zUstava i ve stafi nezménéna, avsak méni se ob-
sahy, do kterych ji investuje. Investice typické pro stfedni dospélost
jsou rodina a prace, s pfibyvajicim vékem se postupné pretvareji
v investice do rodiny a zdravi. Pracovni motivace, stejné jako adap-
tace nazmény, v praci maji tedy velmiindividudlni charakter a velky
vliv zde sehravaji osobni faktory jako jsou sebehodnoceni, dlivéra
ve vlastni kompetence ¢i ocekavani ve vztahu k dalsi zivotni cesté.
Podstatné jsou ale také pracovni prostiedi a zejména postoje vede-
ni firmy.

Pohled verejnosti na pfednosti a znevyhodnéni starsich
pracovniki

Pracovnikdim nad 50 let je obecné pfisuzovdno mnozstvi handica-
pU a vykon pracovnik vyssiho véku je tradi¢né spojovan s celou ra-
dou predsudkl. Agentura STEM (2006) zjistovala v rdmci studie Po-
staveni pracovniku nad 50 let, jaké pozitivni a negativni atributy jsou
lidmi pfisuzovany pracovnikdim vyssiho véku. K pozitivnim atribu-
tlm patfi zkusenost, zodpovédnost, spolehlivost, pile, profesionali-
ta, davéryhodnost, klid apod. Vedle nich jsou viak zmifovany tako-
vé negativni charakteristiky jako napf. nevykonnost, slabost, zkost-
natélost, neperspektivnost, nizka flexibilita apod. (obr. 10a 11).

Zmény vztahu
k profesi a praci
pracovnikii 50+

Stereotypy tykajici
se pracovnikii 50+
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Zkusenosti starsich lidi jsou
pro firmu pfinosem
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Star$i zaméstnanci mivaji
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Starsi pracovnici jsou schopni
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Obr. 10: Prednosti starsich pracovnikd
Zdroj: STEM

Nékteré obory jsou pro starsi
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Obr. 11: Handicapy starsich pracovnikd
Zdroj: STEM
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Moznosti podpory

Lze shrnout, Ze nejvétSimi pfednostmi lidi 50+ na trhu prace jsou je-
jich zkuSenosti a s nimi souvisejici nadhled a odpovédnost, na stra-
né druhé se nejcastéji zminuje nizka flexibilita a zhorsend schop-
nost uceni. Hodnoceni pracovnich schopnosti lidi ve vy3Sim véku
tedy jednoznacné pozitivni nebo negativni konotaci nema. Ukazu-
je se vsak, ze stereotyp zkuseného, ale malo flexibilniho starsiho
pracovnika je v ¢eském pracovnim prostredi pfitomen velmi silné.

Motorické problémy a ubytek sily v souvislosti s vyvojem femesel
a technologii jiz mnohdy prestavaji byt zdsadnim handicapem, na-
opak pribyva pozadavk(, pokud jde o kognitivni funkce. Starsi lidé
se postupné uci zapojovat tzv. adaptacni mechanismy, které jim
umoznuji najit cesty, jak se s témito znevyhodnénimi vyporadat.
Pfirozené vsak stoupd potreba fyzického odpocinku a relaxace.

Pracovni vykonnost a praceschopnost starsich pracovnik( je nejen
vjejich vlastnich rukou, ale i v rukou manazerd, personalist(i a ostat-
nich lidi z blizkého okoli pracovnika. Age Management zlistava pro
mnohé firmy zatim vyzvou a je ziejmé, ze konkrétni postupy by
mély vychazet nejen z individudlnich potteb lidi a firmy, ale také
zvyzkumnych poznatk, které se k pracovnikiim v pozdni fazi karié-
ry vztahuji. Nabizi se také uvahy o intenzivnéjsi spolupraci mezi lé-
kafi a podniky a o podpore preventivnich opatfeni. Zda se, Ze situa-
ce bude vyzadovat koordinovanou preventivni péci na viech urov-
nich: WHO, vladni &i ministerské, regiondlnich zdravotnickych zafi-
zenich, praktickych lékafu i firem.

Predstavte si konkrétniho pracovnika 50+ na vasem pracovisti.
Jaké jsou jeho prednosti? Jaké jeho handicapy vnimdte?

Jak stary/a se citite? Zaznamenejte svij vék chronologicky, od-
hadnéte fyzicky, psychologicky, socidlni a zakreslete do sché-
matu (obr. 12a 13).

Jak se méni'v pribéhu casu Vase postoje k prdci?

Jakd preventivni opatieni realizujete ve vztahu ke svému zdra-
votnimu a psychickému stavu tak, abyste mohl/a pracovat do
pozdniho véku? (Vite, v kolika letech Vdm vznikne ndrok na du-
chodovou rentu?)
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Pracovni schopnost

/ praceschopnost

Jak stary(-4) se citite?

{chronologick)’( vék]

{ socialni vék }—( Jak jste stary(a)? biologicky vék

{ psychologicky vék]

Obr. 12: Cviceni - jak stary/a se citite?

Jak dilezité jsou dimenze véku?

{chronologicky vék]

65

as.

45 65

—-+-65

{ psychologicky vék]

Obr. 13: Cviceni - jak stary/a se citite?

V souvislosti se starnutim v profesi se hovofi 0 zménach v pracovni
schopnosti ¢i praceschopnosti (work ability). Pojeti tohoto koncep-
tu se postupné rozviji. Nejde jiz jen o zdravotni stav pracovnika, kte-
ry se promita do vykonu profese, v poslednich desetiletich je znat
odklon od medicinského pojeti a dominuje multidimenzionalni po-
hled. Pracovni schopnost tedy mize byt nahlizena rGznymi uhly
pohledu: 1ékafstvi, psychologie ¢i managementu. Pracovni schop-
nost je tak podle soudobého pojeti ddna mnoha faktory pracovni-
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ho Zivota v kazdém véku, které jsou spojeny jak s jedincem, tak

i s pracovnim mistem, praci samotnou, se socialnim prostfedim ci

spolec¢nosti obecné. Mezi faktory ovliviiujici pracovni schopnost

patfi:

Il pozadavky prace (pracovni zatéz...),

H individudlni pfedpoklady pro zvladani prace (zdravotni stav,
schopnosti...),

B pracovni podminky organizace (fyzické, hygienické...).

Holisticky model pracovni schopnosti vyvinuty pracovniky Finské-
ho institutu pracovniho zdravi (Finnish Institute of Occupational
Health, FIOH) v Helsinkach pak mimo zminéné faktory pusobici na
praceschopnost zahrnuje také rodinné zazemi, pGsobeni blizké ko-
munity a spole¢nosti. Plsobeni téchto faktorl je pak zndzornéno
v modelu zvaném Dim pracovni schopnosti (obr. 14).

Socialni sit

Rodina

Styl vedeni,

pracovisté
a pracovnipodminky

Hodnoty,
postoje
a motivace

Kompetence

Zdravi
© Finnish Institute of a funkéni
Occupational Health 2010 kapacita

Obr. 14: DUm pracovni schopnosti
Zdroj: FIOH

29



Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Posuzovani pracovni
schopnosti — index
pracovni schopnosti

Faktory podporujici

praceschopnost

Pracovni schopnost neni pojmem spojovanym pouze s vyssim vé-
kem pracovnikd, zmény v pracovni schopnosti se mohou tykat
vsech vékovych skupin a pracovnik(l ve viech profesich.

Posuzovani pracovni schopnosti

Pracovnici FIOH vytvofili nastroj pro posuzovani pracovni schop-
nosti, tzv. Index pracovni schopnosti (Work Ability Index, WAI). Jde
o sebeposuzovaci dotaznik, ktery obsahuje sedm oblasti, pficemz
v Uvahu je bran také charakter vykonavané prace, tedy zda jde
o praci fyzickou ¢i dusevni. Pracovnik tak mize posoudit svou pra-
ceschopnost v nasledujicich oblastech:

Posouzeni vlastni praceschopnosti ve srovnani s nejlepsi prace-

schopnosti, kterou u sebe pracovnik zaznamenal.

Posouzeni vlastni praceschopnosti s ohledem k pozadavkim

prace (fyzické a psychické pozadavky).

Vycet aktudlnich zdravotnich potizi, resp. diagnéz v oblastech:

Urazy, pohybovy systém, kardiovaskuldrni systém, respiracni

choroby, psychické problémy, neurologické a smyslové choro-

by, gastrointestinalni systém, mocové cesty, kozni onemocnéni,

tumory a rakovinové onemocnéni, nemoci hormonalni a latko-

vé vymény, cévni onemocnéni, vrozené vady a dalsi.

Odhad limitt pracovniho vykonu.

Pracovni neschopnost v poslednim roce.

Odhad pracovni schopnosti ve dvou nasledujicich letech.

Psychické rezervy (radost, aktivita, vira v budoucnost apod.).

Nejvyssi mozny pocet bod( je 49 (maximalni praceschopnost), nej-

Index pracovni schopnosti byl vyzkumné provéfovan v celé fadé
zemi a byl jednou z metod vyuzitych v rozsadhlém finském vyzkumu
(Finnish Health 2000 Survey) zaméfeném na zkoumani pracovni
schopnosti u 6 500 respondentd. Vyzkumné tak byl potvrzen pred-
poklad, Ze pocit pracovni schopnosti s vékem klesa (obr. 15 a 16),
a byly také identifikovany urcité skupiny pracovnikd, ktefi jsou
z hlediska pracovni schopnosti rizikovéjsi (napft. starsi Zzeny, neza-
s dfivéjsimi vyzkumy ve Finsku viak bylo celkové zaznamenano zvy-
Seni pracovni schopnosti. Dobrd praceschopnost byla zjisténa
zejména u pracovnikd vykonavajicich fyzicky lehkou praci, s vys$sim
vzdélanim, s dobrym zdravotnim stavem apod.

Zaroven je mozné identifikovat urcité faktory, které praceschop-
nost podporuji. Patfi mezi né napf. supervize, podpora koleg(, niz-

30



2. Obecnymodul
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Priimérny index pracovni schopnosti (IPS) dle véku
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Obr. 15: Pracovni schopnost a vliv véku
Zdroj: FIOH
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Obr. 16: Pracovni schopnost a vliv véku
Zdroj: FIOH

ké pozadavky na fyzickou silu apod. Systém podpory pracovni pra-
ceschopnosti je pak znazornén v nasledujicich schématech. Index
pracovni schopnosti mGze mit také prognostickou funkci (obr. 17),
jeho vyuziti se predpoklada ve firemni, resp. persondlni praxi, na
Uradech prace, v pracovnim Iékafstvi apod.
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70

Prognosticka funkce Indexu pracovni schopnosti

60 —

50 —

B disability pension 1992
B death 1992

excellent good moderate poor
Work ability index in 1981

Obr. 17: Prognostickd funkce WAI

Zdroj: FIOH

Vysledky Setfeni
tykajici se
praceschopnosti

v ceském prostredi

Index pracovni schopnosti byl preloZen také do ¢estiny a je mozné jej
vyuzivat k nekomerc¢nim ucellim. V roce 2011 byl tento nastroj ové-
fovan na vybérovém souboru 72 osob ve vékové skupiné nad 50 let,
z toho bylo 37 muz{ a 35 Zen. Testovanymi osobami byli uchazeci
o zaméstnani evidovani na Ufadu prace CR, Krajské pobocce v Brné.
Dotazovani nezaméstnani posuzovali svou pracovni schopnost pie-
vazné na pramérné az dobré urovni, celkovy primérny index pra-
covni schopnosti je 37 bodu (téméf shodné u zen a muzd).

profesich, potvrdila se také snizujici se hodnota indexu se zvysuji-
cim se vékem. Aktualni pracovni schopnost hodnotili uchazeci pra-
mérné hodnotou 7,4 (u uchazecd nad 55 let se tato hodnota snizu-
je). Nejcastéji je trapi nemoci pohybového aparatu (65 %), zranéni
zpUsobena nehodou (47 %) a kardiovaskularni onemocnéni (43 %).
Vice jak 60 % respondentll uvedlo, Ze v poslednim roce nebylo
v pracovni neschopnosti. Toto procento je statisticky nevyznamné
zvyseno u zen a u lidi nad 55 let. Vice jak 65 % dotazovanych odha-
duje, Ze budou schopni vykondvat svou praci jeSté v horizontu
dvou let, opét je viak evidentné nizsi sebedivéra v tomto ohledu
u zen (63 %) a dotazovanych starSich 55 let (58 %). Respondenti se
citi relativné dobte pfi vykonavani dennich aktivit, podstatné horsi
pocity vsak maji, pokud premysleji o své budoucnosti.
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Vysledky ovéfovani dotazniku WAI v ¢eském prostiedi je tfeba zva-
zovat vzhledem k vybérové skupiné respondentu. Vysledky nejsou
zobecnitelné, nebot ve vybérovém souboru byli pouze uchazeci
0 zaméstnani, jejichz pohled na vlastni praceschopnost muze byt
zkreslen jejich aktudlni Zivotni situaci. Zaroven je tfreba brat v vahu
nizky pocet osob, které se ovéfovani ucastnily. Vysledky tedy maji
spise ilustrativni charakter.

Otazky a cviceni

B Jak se postupem c¢asu ménivase pracovni schopnost?V cem se
citite byt lepsi a v cem naopak horsi neZ drive?

B Vzpomerite si, kdyz jste mél(a) pracovni krizi a v prdci se nedari-
lo. Co bylo pri¢inou snizené prdceschopnosti?

Il Co Vdm pomdhd zvysovat pracovni vykon?

2.4 Age Management

Age Management predstavuje vytvoreni podminek, které zohledriuji  Definice Age
vék na urovni politické a organizacni, v fizeni pracovnich procesiivob-  Managementu
lasti fyzického a socidlniho prostredi. Pro zaméstnavatele i stat je sil-

nou motivaci starnuti pracovni populace, Age Managementu se musi

vénovat jednoduse proto, Zze budou témér jisté zaméstnavat vice star-

Sich lidi a budou chtit za téchto podminek udrzet produktivitu prace.

Obvykla opatieni Age Managementu

Opatreni Age Managementu se zpravidla tykaji Sirokého spektra  Opatieni Age
¢innosti. Jejich vycet zahrnuje mimo jiné tyto oblasti: Managementu
péce o zdravi;

restrukturalizace pracovnich mist;

rozvoj pracovniho prostredi;

pfizpUsobeni organizace prace (napf. ¢asu smén ve vyrobé cyk-

IGm spanku a bdélosti);

ergonomie prace (hledani ergonomickych feSeni, ktera omezuji

fyzickou zatéz pracovnik);

fizeni smén podle podnétld zaméstnanc(;

rozvoj mezigeneracéni spoluprace;

podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnancy;
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rozvoj persondlnich strategii s pfihlédnutim k potfebé Age Ma-
nagementu;
podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

Urovné Age  Rizeni starnouci pracovni sily je piedmétem zajmu na mnoha drov-

Managementu  nich, pfi¢emz motivace k tomuto zajmu a jeho konkrétni projevy se

samoziejmé lisi. Obecné Ize rozlisit tfi urovné, na kterych hlavni ak-
téfi zainteresovani na programech Age Managementu své zajmy
vyjadfuji a realizuji. Jedna se o Uroven individualni, Groven organi-
zace/podniku a perspektivu verejnou, tedy Sirsi spole¢ensky zajem.

Zajem na zvladnuti Age Managementu maji aktéfi na viech trech
hlavnich drovnich: na drovni narodni i systémové, na urovni organi-
zacni (podnikové) i na Urovni jedince aktualné ¢i perspektivné patfi-
ciho do cilové skupiny pracovniku (typicky ve véku 50+). Neni mozné
pfenadet zodpovédnost za Age Management pouze na jednu z Urov-
ni, at uz na vékovou politiku, opatfeni v podnicich ¢i na zodpovédné
chovani jednotlivce. Na rozdil od Finska neni v Ceské republice do-
sud nastfadana zkusenost zkomplexnich akci pokryvajicich &i propo-
jujicich vSechny tyto Urovné. Zahranicni zkuSenosti ale ukazuiji, ze in-
vestice do pracovni sily s dirazem na Age Management se vyplaceji.

Narodni / regionalni

SPOLECNOST

Vybrana opatieni Age Managementu
na rtiznych urovnich systému

« Diichodova politika
| * Socialni politika
« Vzdélavaci systém
« Politika zaméstnanosti

Socialni soudrznost
a podpora
hospodaiského ristu

uroven

Organiza¢ni Groven

« Socialné odpovédné )
chovani zaméstnavatel(
e« 8 pilifi Age Managementu
jako soucast spolecenské
odpovédnosti firem Y,

Udrzeni a rozvoj

FIRMA pracovnich sil

Individualni aroven

JEDNOTLIVEC

« Planovani budoucnosti )
s ohledem na delsi
pracovni drahu

« CelozZivotni vzdélavani

¢ Postoj k vlastnimu zdravi /

Udrzeni a obnova
vlastni
zaméstnatelnosti

Obr. 18: Urovné Age Managementu

Zdroj:

lllmarinen, 2008, s. 18, upraveno
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2. Obecny modul

Opatieni Age Managementu na narodni/regionalni drovni:
vékova politika

Vefejny zdjem na Age Managementu je spojen s maximalizaci pfi-
spévku starnouci pracovni sily k ekonomickému a socidlnimu roz-
voji. Tento zdjem je spojen s potiebou feseni otazek starnuti popu-
lace jako jevu ohrozujiciho socidlni rozvoj a reprezentuje jej na na-
rodni Urovni pfedevsim stat, v éfe internacionalizace pak ¢aste¢né
mezindrodnia nadnarodniinstituce. Konkrétné jde o sladéninabid-
ky a poptavky na trhu prace, feSeni otazek zaméstnanosti a neza-
méstnanosti, vyvazovani negativnich stranek demografického vy-
voje (starnuti populace) v oblasti zdravi, produktivity prace a po-
dobné. Rizeni starnouci pracovni sily vyzaduje vefejnou intervenci
pfedevsim proto, ze mnohé aspekty problému nejsou pokryty
trhem. Vefejny zéjem je vyjadiovan v tzv. vékové politice.

Opatieni Age Managementu na organizacni Urovni

Zajem o Age Management na organizacni ¢i podnikové urovni je
dan potiebou udrzet a rozvijet lidsky potencial k vykonu, trvale pfi-
zpUsobovat pracovnika potfebdm podniku a zvySovat produktivitu
prace. Tento zdjem bude trvale rdst s vyvojem pracovni sily smérem
k vy$Simu podilu starsich pracovnikd, coz si mnohé organizace uvé-
domuji. Zaméstnavatelé jsou si ¢asto védomi své ¢asti zodpovéd-
nosti a respektuji fakt, ze ptimérena pracovni zatéz, ochrana zdravi
pfi praci a zdravé socidlni prostifedi na pracovisti patfi k socialné
zodpovédnému chovani zaméstnavateld.

Opatieni Age Managementu na individualni trovni

Zajmem jednotlivce je udrzeni a obnova vlastni zaméstnatelnosti.
Zéroven je z pohledu jednotlivce legitimni uvazovat o udrzeni a zis-
kani takovych predpokladd, které mu umozni v pfipadé potreby
zménit zaméstnavatele, coz je u starnouci pracovni populace velka
vyzva. IndividudInim zdjmem je také samoziejmé dosazeni spoko-
jenosti dané pfimérenou kvalitou profesniho i osobniho Zivota. To
od pracovnika vyzaduje také zménu postojl. Jejim zakladem je po-
¢itat s dlouhou pracovni drahou a soustfedit se na zajisténi své pra-
covni schopnosti do vys$siho véku, zménit postoj k planovani bu-
doucnosti, k celozivotnimu vzdélavani i k vlastnimu zdravi. | v po-
krocilych fazich pracovni drahy se vyplati planovat pracovni bu-
doucnost, premyslet o dalsi profesni draze. Velkou vyzvou je naucit
se vyuzivat vyhody svého véku jako jsou zkusenost, nadhled a od-
stup, diky kterym se jedinec nevrhd do nefesitelnych pracovnich
ukolll a neplytva energii, schopnost reflektovat situace, které resil

1. troven opatieni
Age Managementu:

narodni

2. uiroven opatreni
Age Managementu:

organizacni

3. uiroven opatreni
Age Managementu:

individualni
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uz mnohokrat, ale tfeba také schopnost vyjedndvat. V oblasti pra-
covnich schopnosti je témér vzdy prostor k rozvoji cestou vzdélava-
ni ¢i péce o zdravi. Vyznamny podil zodpovédnosti je tedy na lidech
samotnych, ale samotni pracovnici, i kdyz se o sebe budou starat,

jsou jen jednou ¢&asti tohoto procesu.

o naklady na diichody
 ndklady na zdravotni péci

® rozvoj podplirnych
mechanismd dlichodového
systému

Problémy a prilezitosti Reseni a prostiedky Cile a vysledky
Jedinec Age Management
o funkéni kapacita o posilovani fyzickych, o zlepSovani funkcni schopnosti
© zdravi mentalnich a socidlnich o posilovéni zdravi
o kompetence zdroji o zvySovani kompetenci
® pracovni motivace * podpora zdravi © zvySovani pracovni schopnosti
o pracovni schopnost * rozvijeni kompetenci o sniZovani pracovni inavy
® pracovni (nava © fizeni zmény ® zvySovani zameéstnanosti
o nezaméstnanost * spoluticast o snizovanirizika marginalizace
o zlepSovani kvality Zivota
N2\ NZ v
Firma Age Management
o produktivita o individudlni feSeni o zvySovani celkové produktivity
o konkurenceschopnost o spolupréce mezi vékovymi ® zvyovani
o absentismus skupinami konkurenceschopnosti
o tolerance zmény o vékova ergonomie o snizovani absentismu
o pracovni komunita ® pracovni prestdvky © zlepSovani managementu
o pracovni prostiedi ® pruzné pracovni doba o odbornost persondlu
o dostupnost pracovnich sil ® préce na Castecny Uvazek o zlepovani image
o trénink na miru o pokles nakladi na ,nepraci”
N NZD v
Spolecnost Age Management
 postoj k praci a odchodu © zmény postoji k véku o snizovani vékové diskriminace
do diichod o piedchézeni vékové o zvySovani véku odchodu
o vékova diskriminace diskriminaci do diichodu
o dlichodovy vék ® r0zvoj pracovni legislativy o snizovani nakladd
o pracovni nezpiisobilost o rozvoj diichodového na diichody
o poméry zavislosti zabezpedeni o snizovani nakladti
na nezaméstnanost

o snizovani naklada

na zdravotni péci
o rlist narodnich hospodafstvi
o posilovani blahobytu
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2. Obecny modul

Ne vzdy se vsak zajmy viech stran shoduji, takze mize dochazet ke
stretm. Pfi analyze téchto (ne)shod je mozné vyjit z osvédceného
schématu (Checchi in Novotny, 2009) pro analyzu efektu investic
do lidskych zdrojl. Zakladem stfetu je obvykle nevyrovnanost in-
vestic a pfinosl pro nékterou stranu. Nékteré typické situace, které
mohou nastat, demonstruje nasledujici obrazek, jenz dava do sou-
vislosti investice do pracovni sily (do vzdélavani, do péce o zdravi
atd.) z pohledu zaméstnavatele z Cisté ekonomické perspektivy.
Z pohledu zaméstnavatele je idedlem situace reprezentovana ve
schématu prostorem A: zaméstnavatel vtomto prostoru zvysuje in-
vestice do zaméstnancl (zndzornéno prerusovanou c&drou), pri-
¢emz pozoruje piinos investic (znazornéno plnou ¢arou) napf. v po-
dobé vyssi produktivity prace, vyssiho zisku a dalsich pfinosd pro
organizaci/podnik. Situace B (ve schématu oddélend od A linkou b),
kdy se investice blizi limitu potencidlnich pfinos(, je pro zaméstna-
vatele méné vyhodna. Pfedstavuje vy3si miru rizika, Ze se investice
do zaméstnancl podniku v produktivité prace ¢i zisku nevrati. Situ-
ace C pak predstavuje ekonomicky (pro organizaci/podnik) nevy-
hodnou situaci, kdy je investice vy3si nez ptinos. Z pohledu zamést-
nance jsou vsechny tyto situace pozitivni, situace A a B vSak pouze
tehdy, kdyz sdm pocituje potrebu rozvijet svij potencial, situace C
pro néj potom predstavuje extrémné vyhodnou situaci, kdy organi-
zace/podnik investuje do zaméstnance vice, nez od néj mlze zadat
zpét. Stat mlze také definovat jako pozitivni a pfinosné situace B
a C, které zajistuji maximalni investici do zaméstnance vedouci
k jeho potencialnimu uplatnéni kdekoliv. Zde se zda jako viestran-
né vyhodna takova varianta vékové politiky statu, kdy stat podpo-
ruje zaméstnavatele v situaci B, ¢imz zvysi ochotu zaméstnavateld
riskovat pfi investicich do lidskych zdroju. Situace C, vyhodna pre-
devsim pro zaméstnance, by logicky méla vést k participaci zamést-
nance na nakladech.

Toto schéma tedy pomdha definovat situace a podminky urcujici,
kdy a komu se vyplaciinvestovat do lidskych zdroja. Ukazuje mimo
jiné nevyuzity potencial efektu (situace B) a bod (prlsecik pfimek
nakladu a piinosu), kdy se prestava bezprostiedné vyplacet inves-
tovat do pracovni sily. Na druhou stranu mohou byt i tyto investice
dlouhodobé pozitivni: ¢ini pracovnika flexibilnéjsim, pfipravuji ho
na zménu (zménu pracovniho mista, zménu technologie ¢i obsahu
prace) a pomahaji mu zvladat jeho aktualni i budouci praci.

Stirety zajmii
v oblasti Age
Managementu
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Investice do starnoucich
pracovnika

Ndavratnost investic

Obr. 19: Typické situace pfi investovani do lidskych zdrojl v podniku
Zdroj: Checchi, 2006, s. 26, upraveno

N

Rozdeélte ucastniky na skupiny o 5 ucastnicich, predlozte jim
prdzdnou matici podle obrdzku 20 a poZddejte je o jeji naplné-
ni. Podle ¢asovych mozZnosti je mozné zadat prdci na vsech
tfech drovnich (individudlni, podnikovd, spolecenskd), nebo
jen na jedné z nich.

Diskutujte s u¢astniky na téma ndvratnostiinvestic do stdrnou-
cich pracovnik(. Pripomerite Sirsi souvislosti investic (demo-
graficky vyvoj atd.)
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2. Obecnymodul

Problémy a prileZitosti Re3eni a prostiedky Cile a vysledky
Jedinec
> >
v N v
Firma
= >
v N v
Spolecnost
> 2>

Obr. 20: Urovné Age Managementu — podklad pro cvi¢eni

K uspéchu Age Managementu vedou predevsim komplexni opatie-  Pilite Age

ni nabizejici synergii z4jm0 na viech urovnich. Takovato komplexni  Managementu
feSeni vychazeji z ndrodni politiky, respektuji specifika organizace

a soucasné charakter pracovni sily v organizaci.

Experti Finského institutu pracovniho zdravi (Tomi Hussi, Tiina Saa-
relma-Thiel a Marjo Wallin) identifikovali 8 tzv. pilifd Age Manage-
mentu (predevsim) na podnikové urovni. Jedna se o tyto pilife:
Znalost problematiky véku

Vstficny postoj vici véku

Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti
Kvalitni a funkéni vékova strategie

Dobra pracovni schopnost

Vysokd uroven kompetenci

Dobra organizace prace a pracovniho prostiedi

Spokojeny Zivot

N kWM =
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Nasledujici schéma (obr. 21) ukazuje propojenost jednotlivych pili-
0 do celku Age Managementu a nasledujici tabulka (tab. 3) zase na-
bizi pomocné otazky, které mohou byt vyuzity pfi hodnoceni toho,
do jaké miry je ten ktery pilif ve firmé ¢i organizaci realizovan.

Dobré znalosti
o vékovém
slozeni

Férové postoje
ke starnuti

- -
price PILIRE AM | rregemen

a prostredi

Fungujici
vékova
strategie

Vysoka uroven
znalosti

Dobra pracovni
schopnost,
motivace

Obr. 21: Pilife Age Managementu
Zdroj: llmarinen, J.
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2. Obecnymodul

Tab. 3:

Hodnoceni realizace piliti Age Managementu

Pilite

Pomocné otazky pii hodnoceni situace:

1. Znalost problematiky véku

Lidé zodpovédni za rozhodovdni v nasi
firmé jsou si védomi problémd spojenych
s budoucnosti pracovni sily, jako napr.
stdrnuti zaméstnanct, predcasny odchod
do diichodu a nedostatek mladych
pracovnikd.

o Jaka je v soucasnosti vékova struktura ve vasi firmé a jejich oddélenich?

o Po jaké dobé dochdzi u zaméstnancii k pracovnimu vycerpani? Jak vysoka bude
fluktuace a ndsledny nabor novych pracovnikii v nasledujicich 5—10 letech?

o Jakym zplisobem ovlivni diichodova reforma fluktuaci zaméstnanci ve vasi firmé?
o Jaké zaméstnance bude vase firma potfebovat v nadchazejicich 5-10 letech?

o Jakd bude vékova struktura ve vasi firmé a jejich oddélenich v nasledujicich
5-10 letech?

o Jakd by byla idedIni vékova struktura ve vasi organizaci?
o Jakym zplisobem ovliviiuje vékova struktura praceschopnost a produktivitu?
oJe vase firma schopna najit a prildkat mladé zaméstnance?

2. Vstficny postoj viici véku

Management firmy a vedouci pracovnici
maji kladny postoj viici stdrnoucim
zaméstnancim a jejich znalostem. Tyto
znalosti jsou také zuZitkovdny.

o Jaky pifistup ma management a vedouci pracovnici ke starnoucim zaméstnanctim?

o Lisi se postoj k véku v riiznych oddélenich firmy?

o Jak se odrézi pozitivni a negativni postoje vedoucich pracovniki v jejich jednéni?

o Jak se zaméstnanci chovaji viici mladsim a staroucim pracovnikiim?

o Jakym zplisobem je mozno zménit firemni postoj viici véku a starmuti?

o Jak jsou vedouci pracovnici a management obeznameni se silnymi strankami
starnoucich pracovnikid?

o Je firma schopna zuZitkovat tyto silné stranky/zkusenosti?

o Existuje ve vasi firmé néjaké forma vékové diskriminace?

o Jak Ize zabrdnit vékové diskriminaci?

3. Dobry management, ktery rozumi
individualité a rozdilnosti

Vedeni organizace vidi jako svou
odpovédnost pristupovat individudiné
k pracovnikiim vsech vékovych kategorii.

o Jakym zplisobem zohlediiuje individualitu zaméstnanci?

o Jakym zplisobem bere management do tvahy riznorodost generaci?

o Je firma schopna zvladat vékovou rliznorodost zaméstnancti?

o Jak management podporuje zaméstnance v rliznych fazich pracovniho Zivota?
o Je firma schopnd zajistit spolupréci mezi mladymi a starSimi zaméstnanci?

o Jak se zaméstnanci stavi ke konceptiim osobniho pfistupu a flexibility?

o | ze umoznit zaméstnanclim individualni kariérni postup?

4, Kvalitni a funkcni vékova
strategie

V nasi organizaci nabyvd na vyznamu
ocenéni a rovnoprdvnost zaméstnancii
riizného véku, spoluprdce mezi riizné
starymi lidmi, celoZivotni vzdéldvdni a chut
starsich pracovnikd pokracovat ve
spoluprdci. Vékovd strategie je soucdsti
osobnich pracovnich pldnii a politiky firmy.

o Jsou si vedouci pracovnici védomi smyslu vékové strategie?
o Jaké jsou cile vékové strategie a opatreni k jejimu napInéni?
o Je vékova strategie soucasti firemni persondlni politiky?

o Jak zajistit implementaci vékové strategie napfic organizaci?
o Podporuje systém mezd a odmén vékovou strategii?

o Je k lidem rizného véku pfistupovano ve firmé rovnocenné?
o Je vékovd strategie v souladu s obchodni strategii?
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Pilite

Pomocné otazky pri hodnoceni situace:

5. Dobra pracovni schopnost,
motivace a viile pokracovat
ve spolupraci

Pracovni schopnost, motivace a viile
pokracovat ve spoluprdci se mezi
stdrnoucimi pracovniky zvysily v nasi
organizaci natolik, Ze tito zaméstnanci
by rddi ve firmé pracovali aZ do odchodu
do dtichodu.

o Vi vedenifirmy, z ¢eho se sklddd pracovni schopnost?

o Jakd je pracovni schopnost vasich zaméstnanci v riznych vékovych skupinach?
o Jakymi aktivitami podporuje firma udrzeni pracovni schopnosti?

 Ma firma vyvinuta pravidla bezpecnosti na pracovisti a péce o zdravi zaméstnanci?
o Jakd je atmosféra a motivace k praci mezi starSimi zaméstnanci?

o Setrvavaji zaméstnanci na svych pozicich az do dlichodového véku?

o (o by je presvédcilo pokracovat v pracovnim Zivoté?

o V/yjadfili tito zaméstnanci préni setrvat na svych pracovnich pozicich i po dosazeni
63 let?

o Jakd je pracovni schopnost manazerdi a vedoucich zaméstnanci a jejich viile
pokracovat v nacaté praci?

® Jsou management a vedouci pracovnici dobrym piikladem pro celou organizaci?

o Potfebuje firma anebo je schopna pridélit starsim zaméstnanctim lehci praci,
popr. préci na ¢astecny Uvazek?

6. Vysoka troven kompetenci

Vedeni nasi organizace i je plné védomo
konceptu sdilenych kompetenci a uceni se.
Koncept je obsaZen v diileZitych firemnich
rozhodnutich. Vedeni se také stard, aby
byly zkusenosti starsich pracovniki
preddny mladsim zaméstnancim.

Zné firma vyznam modelu celoZivotniho vzdélévani?
oJe model celozivotniho vzdélavani aplikovan?
oJak se zapojuji zaméstnanci rizného véku do individualnich Skoleni?

oJsou pfi Skolenich zohlednény potfeby starsich zaméstnancti? Jakym zpidsobem
propagovat a podporovat uceni se praxi u starsich zaméstnancti?

eNabizi vase firma moznosti vzdélavani?
oJaké tacitni (,skryté”) znalosti existuji ve vasi firmé?

ekxistuje ve vasi firmé jasny plén zabyvajici se pfenosem tacitni znalosti ze starsich
zaméstnanci na mladsi?

o Je pienos tacitni znalosti monitorovan?

7. Dobra organizace prace
a pracovniho prostiedi

Organizace prdce, pracovni doba

a pracovni prostredi po fyzické i socidlni
strdnce odpovidaji potrebdm zaméstnanci
riizného véku.

o Byly pfi organizaci prace brdny v Gvahu piedpoklady a potteby zaméstnancti
riizného véku?

o Jak mohou byt zlepseny moznosti starSich zaméstnanci ovlivnit a regulovat
vlastni prdci?

o Jakym zplisobem vzit do tvahy zdravotni a funkéni kapacitu osob pfi organizaci
prace starsich pracovnik(?

o Je préce rozdélena spravedlivé z pohledu individudlnich rozdil& mezi zaméstnanci?
o Prijimaji zaméstnanci individudIni feseni pfi organizaci prace?
o Jakym zplisobem zabranit prepracovani zaméstnancti?

o Je si firma védoma zodpovédnosti vedoucich pracovnikil za piiliSné zatéZovani
zaméstnance?

© Méni se pracovni dkoly spolu s vékem?
o Jakym zplisobem umoznit flexibilitu pracovni doby?
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Pilite

Pomocné otazky pii hodnoceni situace:

8. Spokojeny Zivot

Uzndni, pracovni pohoda a kvalita Zivota
starsich zaméstnancii se v nasi organizaci
vyznamné zlepsily. Pracovnici odchdzeji do
diichodu v diistojnosti.

 Ma firma program podporujici zaméstnance béhem poslednich let jejich kariéry?
o Nabizi organizace zaméstnani, ve kterém miize osoba pracovat do 68 let?

o Je starsim zaméstnanctim nabidnuto Skoleni zaméfeno na prechod z pracovniho
Zivota do penze?

o Obstoji firemni praktiky ohledné docasnych nucenych dovolenych kritickému
hodnoceni?

o Jakym zplsobem se firma stavi k predcasnému odchodu do penze a propousténi
starsich zaméstnanc(?

o Je starsim zaméstnanctim poskytnuta kvalitni péce v oblasti pracovniho zdravi?
o Jakym zplsobem je zajiStén distojny odchod do penze pro starsi zaméstnance?
o Je firma v kontaktu s byvalymi, nyni penzionovanymi zaméstnanci?

o Jakym zplsobem oslovit s nabidkou préce tyto byvalé zaméstnance, pokud tato
situace nastane?

Metodickd pozndmka:

?

Priklady dobré praxe jsou zdsadnim prvkem skoleni v oblasti Age Ma-
nagementu. Doddvaji $koleni prvek redlnosti a zdroven jsou materid-
lem k ucent. Proto je tfeba priklady dobré praxe vybirat s ohledem na
sloZeni skupiny tak, aby pfiklady byly pro ucastnika co nejblizsi, pred-
stavitelné a aby znalost nabytd u téchto prikladd byla prenositelnd do

praxe ucastnikd.

PredlozZte ucastnikim priklad dobré praxe (napf. ndsledujici)
a vyzvéte je k diskusi o tom, z ¢eho vychdzi potieba konkrétni-
ho reseni, které opatreni je klicové pro tspéch tohoto reseni
a do jaké miry reSeni komplexné ovlivriuje feSeni Age Manage-
mentu v celé organizaci. Vyuzijte soupis obvyklych opatreni
kAge Managementu (vizvyse).V pfipadé vétsi skupiny rozdélte
ucastniky do skupin a zadejte jim rizné priklady dobré praxe
a diskusi uzavrete vzdjemnym srovndnim.
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Tradice Slovacka o.p.s. Blatnicka

Tradice Slovécka je registrovana jako obecné prospésna organi-
zace. Spole¢nost byla zaloZzena na zakladé unikatni vyrobni
myslenky — vyroba krojli a doplhkd pomoci tradi¢nich femesel.
Vzhledem k tomu, Ze tradi¢ni femesla jsou zaloZzena na mezige-
nera¢nim preddvani znalosti, byl tento ndpad také pouzit jako
hlavni zéklad pro organizovani zaméstnanct spole¢nosti. Pre-
davani znalosti je organizovano ve dvou zakladnich smérech:
prostrednictvim piimé spoluprace mezi zenami a prostrednic-
tvim nepfimého sdileni znalosti pfedchozich generaci s jednot-
livymi smluvnimi partnery formou konzultaci. V prvnim pfipadé
se metody prace rozvijeji od zacatku az do konce pod dohle-
dem starsich pracovnik a jsou doplnény o dohled nad fizenim
vyucovani a koucovani. Konzultace s externimi odborniky jsou
pouzity pro vyvoj novych vyrobkl nebo pro poskytovéani chy-
béjiciho femesla. Koncept vzdjemného uceni se odrdzi v celko-
vé atmosfére ve spolec¢nosti a v dilnach.

PoZddejte ucastniky o formulaci postojd, predsudkd, chybnych
predpoklad( a omyld, které brdni realizaci Age Managementu
v organizaci. Poté zadejte ukol najit protiargumenty a urcit, na
koho je tfeba v organizaci plsobit, aby byl Age Management
realizovatelny.

Rozdélte ucastniky na skupiny a povérte je rozpracovdnim
opatreniv rdmci vybrané organizace (napf. na zdkladé prikla-
di dobré praxe) pro jednotlivé pilite Age Managementu. Pocet
piliti k rozpracovdni na zdkladé pomocnych otdzek vyberte
podle ¢asovych moZnosti. PoZddejte skupiny také o zvdZeni
vzdjemnych souvislosti jednotlivych pilitd.
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2.8 Shrnuti modulu

CR je jednou z nejrychleji starnoucich populaci na svété.
Zmény vékové struktury budou postupné ovliviiovat celou spo-
le¢nost.

Starnuti populace a pracovni sily predstavuje nejenom vazné
ekonomické, ale i socialni dopady.

Pokud CR bude chtit v budoucnu dosahovat hospodafského
rdstu a udrzet dlchodovy systém, bude se muset ucit co nejvice
vyuzit i starsi pracovniky.

K tomu by mély byt firmy a organizace motivovany.

K praci ve vy$sim véku budou muset byt ale ochotnéjsi i obcané.
Pokud se postoje obou stran nezméni, v Cesku vyrazné ubude
pracovnich sil. Do roku 2050 by podle prognéz mohl jejich po-
Cet klesnout o0 40 %.

Zajmem kazdého ¢lovéka je udrzeni a obnova vlastnizaméstna-
telnosti, i po padesatce se vyplati planovat pracovni budouc-
nost a premyslet o dalsi profesni draze.

Age Management jako ,fizeni zohlednujici vék zaméstnancud”,
mezi jehoz hlavni zdsady patfi dobré znalosti o vékovém slozeni
spolecnosti a firmy, spravedlivé postoje ke starnuti, pochopeni
pro individualitu a rozmanitost, je v zahranici jizZ ovéfenou ces-
tou. Také pro Ceskou republiku se tento pFistup ukazuje jako
velmi vhodny a potrebny.
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OPERACNI PROGRAM

LIDSKE ZDAOUE
A ZAMESTNANOST

w

Obecny modul k Metodickeé priruc¢ce
Demograficka vychodiska
Pracovni schopnost

Age Management
Work Ability Index

Zpracovano v ramci projektu OP LZZ
,Strategie Age Managementu v Ceské republice”
reg. ¢. CZ.1.04/5.1.01/51.00079
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Vyvoj vékové struktury obyvatelstva CR
v letech 2005-2050 dle prognézy CSU
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Mira zameéstnanosti ve vékové skupiné
50-64 let ve srovnani 27 zemi EU (2011)
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VYBRANA OPATRENI AGE MANAGEMENTU NA RUZNYCH UROVNICH SYSTEMU
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Planovani budoucnosti
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o vékovém

Dobré znalosti
slozeni

Férové postoje
ke starnuti

Organizace
prace a
prostredi

Vysoka udroven
znalosti

Zdroj: limarinen, J.

managementu

Fungujici
vékova
strategie

Dobra pracovni
schopnost,
motivace

Zdravotni rizika

« Zakonitost a pravdépodobnost zmén
vlivem starnuti

» Geneticky zaklad a zivotni styl

« Ubytky v senzorickych a motorickych
funkcich

* Poruchy obéhového systému, psychické
problémy

« ZvysSujici se dlouhodoba pracovni
neschopnost

OPERACNI PROGRAM  PC
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- = A TAMESTHANDST w
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Pracovni neschopnost — délka

Ukazatele pracovni neschopnosti dle véku v roce 2009

e

-13 20-24 5-29 30-MA 35-39 4044 4580 054 53 0 65+

1 Podet phpad PN na 100 poisténc [0 Priméemy denni stav PN na 1000 pojsténcd
—O—Pruméme Tvani 1 prpady PN e drech
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Pracovni neschopnost — zmény nemoci

Struktura piipadd PN podie véku a pfiin v roce 2009
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Zmeény v kognitivnich funkcich

Plasticita psychickych funkci

NizSi rychlost nervovych impulsu
Promeénlivost procesu uceni
Kvantita versus kvalita

Problémy s ¢innostmi naroCnymi na
senzomotorickou koordinaci

Vliv zivotniho stylu

” DPERACNI PROGRAM  PODPORLIEME
— ﬁ LIDSKE ZDRCUE VAL BUDOUCNOST
- e A TAMESTHANDST wwwesdor.s

Sebehodnoceni a vztahy

Nejednotné zavéry vyzkumu

Sebevédomi

Kompenzacni mechanismy

Realisticky odhad vlastnich schopnosti
Jiné zajmy nez mladi

Sklon k introverzi, jiné vztahové potifeby
Potreba socialni opory

Tolerance a nadhled versus podrazdénost

” OPERACNI PROGRAM  PODPORLIEME
— ﬁ LIDSKE ZDA0UE VASI BUDOUCNOST
- = A TAMESTHANDST wwwesdor.s
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Pracovni postoje

« Zmeéna vztahu k profesi, ale rizné postoje

- Stabilita a loajalita k firmé

* Méné ambici

« Méni se obsahy, do kterych investuji energii
* Motivace k prace ma individualni charakter
 Vliv sebehodnoceni

 Vliv klimatu ve firmé, pracovnich podminek
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Prednosti starSich pracovniku

Vnimani prednost starsich pracownikd
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Zdroj: STEM
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Vnimani handicapu
starsSich pracovniku

“Nékters obory jscu
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Zdroj: STEM

Jak stary(a) se citite?

Chronologicky vék

Socilni vek

Psychologicky vék ‘

© FIOH
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Dimenze veku

Jak ddlezite jsou dimenze vélu.
chronologicky vék ‘

65

socialni vék biologicky vék

' 65
psychologicky vék

gf - qucu PROGRAM.  PODPOR
— DSKE »
© FIOH AZAMESTNANOST

Pracovni schopnost

Pojeti pracovni schopnosti se rozviji
postupem doby:

* Odklon od medicinského pojeti

» Tendence k multidimenzionalnimu
pohledu

» Faktory ovliviiujici praceschopnost:
pozadavky prace, jedinec, pracovni misto,
socialni prostredi

DWPJ\CN PROGRAM I'\'nr.d-
— KE ZDRCUE
= I MESTHANDST w
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Dum pracovni schopnosti

Zdroj: Finnish Institute of Occupational Health

| struktura systém Hvota |

© Finnish Institute of
Occupational Health 2010

OPERACNI PROGRAM  PODPORLLUE l
— UDSKEZDACUE  VASI BUDOUCNOST
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© FIOH

Work ability index

« Sebeposuzovaci dotaznik

« 7 oblasti, zdravotni i psychické

» 49 bodl = maximalni pracovni schopnost
» Dotaznik je provérovan v radé zemi

* |Identifikovany rizikové faktory a rizikové
profese, podpurné faktory

« V CR pilotn& odzkou$en v roce 2011 na
skupiné nezaméstnanych osob

DPERACNI Dno:w PODPORULIEME
e LIDSKE ZDRCUE VASI BUDOUCNGST
N—r— zmsmmu's o
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Pracovni schopnost a vliv véku

Primeérny index pracovni
schopnosti (IPS) dle véku
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Prognosticka funkce WAI

pracovni schopnosti

Predvidaci funkce Indexu

|I_lcll ability pension 1982 |
eath 1992
-1
—a

excellent good moderate
Work ability index in 1981

S - .

|

© FIOH !'!f M ﬂ' e e

Celkove posouzeni pracovni
schopnosti — nezaméstnani CR, 2011

Nizka pracovni schopnost
15,28 %
(7-27 bod() °
Pramérna pracovni schopnost
26,39 %
(28-36 bod) °
Dobra pracovni schopnost
38,89 %
(37—43 bod) ’
Vvnikaiici Toeh t
ynikajici poracovm schopnos 19.44 %
(44—49 bodu)
% I B
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— Misto pro vase poznamky
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— Misto pro vase poznamky

60



3. Modul pro poradce ufadi prace*

Pro porozumeéni sirs§im souvislostem doporucujeme nejprve prostudo-
vat jednotlivd témata v ramci Obecného modulu Metodické pFirucky.

Ceska republika, stejné jako ostatni zemé Evropské unie, se bude  Opateni pro
muset v budoucnu vyrovndvat s fenoménem starnuti obyvatel,  podporu pracovnikii
tedy také pracovnisily. Kjiz pfijatym opatfenim, kterd jsou uvedena 50+

v narodnich dil¢ich cilech fesicich problém nezaméstnanosti, patfi

zvyseni miry zaméstnanosti pracovnikd 55+.

PFi hledani moznosti, jak zvysit zaméstnanost starSich osob, svou
vyznamnou roli sehravaji Urady prace. Je ziejmé, Ze zvySenou péci
pfi zprostiedkovani zaméstnani je treba vénovat, kromé jinych
ohrozenych skupin i lidem starSim 50 let véku, respektive starsim
55 let, jak aktualné specifikuje ,Strategie vyuziti nastroja aktivni po-
litiky zaméstnanosti na rok 2012". Je proto nutné se zamyslet, jak
zvysit efektivitu tohoto dokumentu a vratit na trh prace co nejvétsi
pocet starsich uchazec¢l o zaméstnani.

V souladu s principy statni politiky zaméstnanosti Urady prace reali-
zuji opatfeni pro zaméstnavanifyzickych osob se zdravotnim posti-
Zenim a dalsich fyzickych osob, které maji ztizené uplatnéni na trhu
prace. S ohledem na demograficky vyvoj v CR a s pfihlédnutim ke
vzdélanostni struktufe |ze pfedpokladat, Ze mira nezaméstnanosti
se bude u osob 50+ zvy$ovat. Urady prace by se mély proto v bu-
doucnu jesté vice zaméfit na zvyseni Sanci vratit starsi uchazece
0 zaméstnani zpét na trh prace. Jednou z moznosti, jak tak ucinit, je
podnitit zajem jedince o udrzeni a obnovu vlastnizaméstnatelnosti
a pfi praci s uchazecem brat v ivahu udaje o jeho pracovni schop-
nosti. | kdyz se jedinci starsi 50 let citi relativné vykonni a zdravi, pfi
hledani zaméstnani se Casto setkavaji s projevy ageismu, s prezira-
nim a stereotypnimi postoji ke starsi generaci obecné. Podobné pfi-
stupy vedou starsi zdjemce o praci ke znejisténi v osobnim i profes-
nim Zzivoté, ztraté sebevédomi, k nechuti znovu se zapojit na trh
prace anasledné azk osvojeni sinového zivotniho stylu bez pracov-

4 Modul pro poradce tfad(i prace vytvotil tym pracovnik(i z brnénské poboc¢ky Uradu préce,

jenz ma dlouholeté zkusenosti se skolicimi a vzdélavacimi aktivitami v oblasti pracovniho po-
radenstvi.

61



Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Dokumenty
v oblasti

zaméstnavani osob

pripravy na starnuti

50+

Narodni program

(Kvalita Zivota
ve stafi)

nich povinnosti. Pfedejit tomuto trendu Ize prostfednictvim aplika-
ce principll Age Managementu, které pfispivaji k zajisténi prace-
schopnosti starsich pracovniki a jejich udrzitelnosti na trhu prace.

Vazba na dokumenty v oblasti zaméstnavani starsich osob

S ohledem na vékovou strukturu obyvatelstva Ize v budoucnu oce-
kavat zvysené pocty zaméstnancy, ale i nezaméstnanych ve véku
50+. V ndvaznosti na hlavni cile strategie ,,Evropa 2020” schvalila
vldda Ceské republiky narodni cile a dil¢i narodni cile CR do roku
2020 v oblasti zaméstnanosti. Narodnim cilem je zvyseni celkové
miry zameéstnanosti ve vékové skupiné 20-64 let na 75 %.

Mezi narodni dil¢i cile pak patfi:
zvySeni miry zaméstnanosti zen ve vékové skupiné 20-64 na
65 %,
zvysenimiry zaméstnanosti starsich pracovnik(i 55-64 na 55 %,
snizeni miry nezaméstnanosti mladych osob vékové skupiny
15-64 o tietinu oproti roku 2010.

Na drovni vlady CR reaguje na problematiku starnuti Narodni pro-
gram pfipravy na starnuti na obdobi let 2008 az 2012 (Kvalita
zivota ve stari). Tento program klade v oblasti aktivniho starnuti
dliraz na zvyseni ekonomické aktivity a zaméstnanosti, které jsou
klicovou strategii k feSeni ekonomickych vyzev spojenych se star-
nutim populace. Problémem starnuti populace neni ani tak jeho
dopad na ekonomiku, jako spise jeho interakce se situaci na trhu
prace a s charakteristikami penzijniho systému. Starnuti a pfipadny
Ubytek pracovni sily mdze byt do zna¢né miry kompenzovan pravé
zvysenim zaméstnanosti. Ekonomicky dopad starnuti populace
bude tedy do znaéné miry zavisly na tom, jak se podafii vyuzit pro-
dlouzené délky zivota.

Principy stanovené ve vladnich programech jsou pak aplikovany do
zaméstnaneckych a socialnich programa.
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3. Modul pro poradce uradii prace

Rok 2012 byl vyhlasen jako Evropsky rok aktivniho stdrnuti a mezige-
neracni solidarity (déale jen EY 2012). Jedna se o iniciativu zamére-
nou na podporu aktivit v oblasti starnuti v Sirokych spolecenskych
souvislostech, pficemz dliraz je kladen na podporu vitality a dUstoj-
nosti viech, nejen starsich osob. Celkovym cilem EY 2012 je usnad-
nit vytvofeni kultury aktivniho starnuti zalozené na spolecnosti
vstficné pro viechny vékové skupiny.

Memorandum k EY 2012

V rdmci zahajovaci konference k EY 2012 bylo sestaveno Memoran-
dum pro Evropsky rok 2012, které upozoriiuje na konkrétni kroky
v oblasti zaméstnavani starsich osob.

Starnuti populace bude pfinaset zmény v rozloZeni sil na trhu prace
se vsemi predpokladanymi dasledky pro spolecnost, pro jednotlivé
firmy a organizace. Zvysend mira zaméstnanosti starsich osob bude
nezbytnym predpokladem pro zZivotaschopnost celého spolecen-
ského a ekonomického systému. K vétsimu zapojeni osob ve véku
nad 50 let do pracovniho zivota musi byt vytvoreny jak legislativni
podminky, tak podminky na pracovistich a nutna je izména postojU
na individudIni drovni.

Pro zvySeni zaméstnanosti starSich osob bude nutné splnit nasle-
dujici:
zmeénit postoj ke starnuti jak na urovni spolecnosti, tak mezi za-
méstnavateli a zaméstnanci,
propojit navrhovand opatieni s diichodovou reformou tak, aby
doslo k plnohodnotné reformé v oblasti pracovniho Zivota,
nejen k pouhému zvyseni véku odchodu do dichodu,
dat Sirokou publicitu konceptu Age Managementu, vclenit jej
jako soucast personalniho fizeni a spolec¢enské odpovédnosti
firem,
sbirat a Sifit pfiklady dobré praxe na narodni i mezinarodni drovni.

Text Memoranda tvofi podkladovy material pro pfipravu Narodni-
ho programu pfipravy na starnuti pro obdobi 2014-2017.

2012: Evropsky rok
aktivniho starnuti

amezigeneracni
solidarity

Memorandum

k Evropskému roku
aktivniho starnuti

amezigeneracni
solidarity
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Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Uplatnéni Age
Managementu
v poradenstvi

Prace poradct v systému Uradu prace je koncipovana viceurovio-
vé. Prvni Uroven tvoii poradenstvi pfi zprostfedkovani prace, dru-
hou pak specialni poradenstvi, tfeti rovni je potom poradenstvi pfi
rekvalifikacich a pfi vyuziti ndstroja aktivni politiky zaméstnanosti.
Pfedevsim na urovni poradenstvi pfi zprostfredkovani a speciadlnim
poradenstvi je tieba pfi praci s klientem vzit v ivahu individudlni
pracovni potencial klienta, v nasem pfipadé jedince starSiho 50 let.

Pojem individualni pracovni potencial v sobé zahrnuje celou
fadu faktor(: dosazené vzdélani, znalosti, dovednosti a zdravotni
stav. Na pracovni schopnost jedince pUsobi ale celd fada dalSich vli-
vU, kam patii otevienost vici zkusenosti, privétivost, pozitivni pfi-
stup k feseni problém{, prijeti zodpovédnosti za proziti svého zivo-
ta, rodinna situace klienta, ochota dojizdét do zaméstnani a dal se
vzdélavat, hodnotovy Zebficek klienta. Nékteré z uvedenych fakto-
rd, jez jsou stavebnimi kameny pro pracovni schopnost, miize jedi-
nec ovlivnit svou vlastni aktivitou, napfiklad Zivotnim stylem, ale
také tfeba drobnou Upravu pracovniho prostredi.

Pfi jednani s klientem o moznostech uplatnéni na trhu prace se tak
nabizi moznost nejenom pfihlédnout k jeho specifickym pozadav-
kdim a moznostem, ale soucasné vyuzit principy Age Managemen-
tu. Psychicka energie, kterou jedinec disponuje, se ani s pfibyvaji-
cim vékem neztraci, pouze se méni aktivity, ke kterym je smérova-
na. Pracovni motivace, stejné jako adaptace na zmény, maji sice in-
dividudlni charakter, ale obecné Ize fici, ze s pfibyvajicim vékem
sldbnou. Dochazi i ke zménam kognitivnich funkci, snizuje se rych-
lost vnimani, mysleni a reakci, soucasné jsou vsak schopnosti
zalozené na védomostech a zkuSenostech stabilni. Poradce musi
zohlednit i zdravotni rizika, kterd s sebou vy3si vék pfinasi. Analyza
potfeb a potencidlu jednotlivce by méla brat v potaz i nabidku
vhodnych pracovnich mist na lokalnim trhu prace. Konkrétni
postup poradce by mél vychazet nejenom z individualnich potreb
klienta, nabidky volnych mist na trhu prace, ale také ze zodpovéd-
nosti klienta za proziti svého zivota (obr. 1).
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Viadni
programy
Zaméstnanecké
a socialni
programy
Vzdélavaci Ekonomické
programy programy
Zdravotni
programy
Odpovédnost Podnikové
jednotlivca planovani & praxe
Kladné
. vysledky 3
Postoj pro Pracovni
k praci viechny postupy
Zdravy Rozvoj Zachovani Rozvoj
Zivotni styl schopnosti iniciativy zaméstnanci
. Podpora
Uspory zaméstnanct

Obr.1: Zitlépe a déle
Zdroj: Living Longer, Living Better, IBM Global Social Segmemt, 2007

Moznosti poradce pfi praci s klientem Ize v zdsadé rozdélit do dvou
oblasti. Jednak muUze pracovat s klientem v oblasti odpovédnosti je-
dince, pficemz duraz je kladen predevsim na rozvoj jeho schopnos-
ti, postoj k praci, ¢aste¢né také na zdravy zivotni styl, jednak mize
nezaméstnanym nabizet pomoc z Urovné rdznych viddnich progra-
md, konkrétné zaméstnaneckych a socialnich program a vzdéla-
vacich programa.

V prvnim pfipadé se soustfeduje na charakteristické rysy osobnosti,
jako jsou zajmy, vlastnosti (dUslednost, obétavost, netrpélivost), té-
lesné a zdravotni predpoklady, obecné i specifické schopnosti, re-
spektive kompetence (napf. intelektové, rychlost usudku, schop-
nost jednat s lidmi, komunikativnost apod.). To jsou oblasti, v nichz
se uplatnuji poradenské aktivity.

Poradce vyuziva pfti praci s klientem rzné zpravy a doporuceni ji-
nych odbornik{, které uchazec obdrzel pfi individualnich konzulta-
cich nebo v ramci absolvovanych internich i externich skupinovych

Oblasti poradenstvi
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Kompetence

Postoj k praci

program(, v budoucnu pfihlédne i k vysi indexu pracovni schop-
nosti (dotaznik WAI).

Kompetence

Poradenstvi se zaméfuje na pomoc pfi rozvijeni potencialu klienta.
Cilem poradenstvi je, aby klient hledal u¢inné feSeni svych problé-
mU a ucinil samostatné konec¢né rozhodnuti. Klient by mél ptijmout
za své, ze je v jeho individualnim zajmu udrzeni a obnova vlastni za-
méstnanosti, a tim dosazeni spokojenosti v profesnim zivoté, ktery
ovliviiuje i troven kvality osobniho Zivota. Klient se v3ak ¢asto musi
rozhodovat mezi vice alternativami. K tomu potfebuje dostatek ak-
tualnich informaci, které mu poradce poskytne.

Poradce vyuziva pfi praci s klientem zejména rozhovor, maze vsak
vyuzivat také zpUsoby prace, jako je koucovani apod. V$ima si také
zprav a doporuceni ze skupinovych poradenskych aktivit, které kli-
ent absolvoval. Patfi k nim jak interni, tak externi programy, jako je
JOB Club, bilan¢ni diagnostika, skupinové poradenské programy.

V budoucnu by mohl poradce pfi praci s klientem zohlednit vysled-
ky Indexu pracovni schopnosti (dotaznik WAI), u klient( se zdravot-
nim postizenim jesté napf. ergodiagnostické vysetreni (mlze byt
provedeno v ramci pracovni rehabilitace) apod.

Poradce se pomoci riznych metod snazi ziskat poznatky o osob-
nosti klienta a spole¢né s nim vytvofit plan osobnostniho rozvoje
pro zaclenéni klient( starsich 50 let do pracovnich struktur. Plan
mUze korespondovat se vzdélavacim planem a mél by byt zahrnut
do individudIniho akéniho planu jedince.

Jak miZe poradce prispét k rozvoji schopnosti klienta?

Postoj k praci

Postoj k praci je u kazdého z nas ovlivnén motivaci, ktera je vysled-
kem procesu, do néhoz vstupuje fada faktord, naptiklad sila podné-
t0, vlastni uc¢innost, ¢asova perspektiva, emocni inteligence. Kazdy
jedinec ma urcitou miru obecné motivace, kterou muize investovat
do uspokojeni svych prani, cill, kterych chce dosdhnout, a do vy-
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3. Modul pro poradce uradii prace

tvareni riznych hodnot. Specifickd motivace vychazi z nasi angazo-
vanosti, kterou zpravidla uplatfiujeme tehdy, pokud se nam nase
konani vyplati, pokud dokdzeme s ,né¢im hnout”. Mluvime o princi-
pu vlastni Uc¢innosti. Zjednodusené muizeme fici, Ze existuji lidé
s dvojim zivotnim pfistupem:
zameérenina minulost (nevéfi, ze by svym jednanim néco zménili,
mluvi o tom, Ze jsou ovlivnéni okolnostmi),
zameéreni na budoucnost (jednotlivec véfi, ze mGze svym kona-
nim néco ovlivnit).

A pravé lidé ze druhé jmenované skupiny jsou Uspésnéjsi jak
v osobnim, tak i profesnim zivoté.

V ramci poradenstvi se starnoucim uchazecim poskytuje jen malo
rad k tomu, jak pfi hledani prace pristupovat ke svému véku. Sou-
Casnd poradenska praxe spiSe usiluje o to, aby si uchazeci osvojili
techniky hledani zaméstnani; jejich postoj k hledani prace ve star-
$im véku je ,zapomen na stéfi a hledej praci”, ale postoj ,starnouci
zaméstnanci mohou byt pro zaméstnavatele velmi vyhodni, zejmé-
na vzhledem ke svym nastfadanym zivotnim zkuSenostem” se ob-
jevuje zfidka - tento postoj ma pfitom motivacni potencial.

Jak muZe poradce podnitit u klienta vnitini motivaci k prdci?

Motivace

Motivace vychazinejenom z vlastnizodpovédnosti jedince, ale také ~ Motivace
z vule, schopnosti, kompetenci, prostiedi a podminek. Pomoci riiz-
nych metod pro individudIni praci s klientem se mizeme zaméfit na
vybrané faktory Uspéchu a podpofit rozvoj schopnosti a kompe-
tenci.V planu osobniho rozvoje by kromé uvedeného ¢asového ho-
rizontu, kontrolnich prvk(i a odmény za stanoveni cile nemél chy-
bét prostor na relaxaci a regeneraci sil klienta. Pfi dosazeni cile, kte-
rym je v pripadé klienta ziskani zaméstnani, ma velky vyznam neje-
nom obecna motivace, ale i specifickd, to znamena motivace k praci
a dalsi faktory uvedené v Kienbaumové kompetencnim modelu
(obr. 2).
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Zdravy Zivotni styl

odborné
kompetence

schopnost fesit problémy
arozhodovat se

socialni
kompetence

motivy a postoje

Obr. 2: Kompeten¢ni pyramida (Kienbaumav kompetencni model)
Zdroj: Niermeyer, R,; Seyffert, M., 2005, str. 48.

Zdravy zivotni styl

Nepfizniva zivotni situace, do které se klient dostal ztratou zamést-
nani, s sebou pfindsi celou fadu dalsich negativnich aspekt(, kam
patfi ekonomické problémy v roding, snizené sebevédomi a sebe-
hodnoceni, zména statusu, napf. u muzi ztrata role Zivitele rodiny,
a také zdravotni problémy. Zejména nezaméstnani uchazeci starsi
50 let, ktefi maji velky zajem pokracovat v profesni kariére, casto ne-
vidi velkou $anci na ndvrat do pracovnich struktur. SvQj vék vnimaji
jako vyraznou prekazku pro zaclenéni do spolec¢nosti. Definice
zdravi podle Svétové zdravotnické organizace (WHO) fika, ze ,zdravi
je stav kompletni fyzické, mentélni a socidlni pohody a nesestava se
jen zabsence nemoci nebo vady”. Dosazeni takového stavu oviem
neni pro mnohé nic snadného. Poradce by mél zohlednit komplex-
ni situaci klienta, ve které se nachdzi, a mél by mu, vramci moznosti,
pomoci fesit jeho ,zdravi”. Klientovi pfedava kontakty na celou
fadu instituci, od lékafskych po krizova centra, socidlni poradny,
samospravu, organizace, instituce zaméfené na oddluzeni apod.,
které mohou specifické problémy klienta vyresit.
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3. Modul pro poradce uradii prace

Kvalita a délka Zivota, Uroven zdravi i mira osobni spokojenosti sou-
visi s zivotnim stylem jedince. Zdravi je pro uplatnéni na trhu prace
u lidi starSich padesati let zdsadni podminkou. Zvyseni zaintereso-
vanosti starsi populace na zdravém zivotnim stylu ovéem vyzaduje
i vy$si podporu zdravotnického systému. Pfesto Ize i s nezaméstna-
nymi osobami 50+ pracovat na podpore jejich dusevniho, fyzické-
ho a socidlniho zdravi. Poradce by mél do jednani s klientem za-
komponovat také témata na podporu zdravi, zdUraznit vyznam re-
laxace, odpocinku, volnocasovych aktivit, zdravé vyzivy a ukazat
techniky zvladanistresu a posileni sebedtvéry. Mlze také poukazat
na negativni vlivy koufeni a alkoholu na zdravi jednotlivce, ale také
v pfipadé naduzivani téchto latek na snizeni Sanci ziskat zaméstna-
ni. Problematice zdravého zivotniho stylu se mize ve vétsi mire dat
prostor ve skupinovych poradenskych ¢innostech, véetné bilan¢ni
diagnostiky, JOB Clubu, ve vybranych projektech ESF, v budoucnu
pak klient mdze absolvovat dotaznikovou akci zamérenou na po-
souzeni Indexu pracovni schopnosti (WAI). Zavéry a doporuceni
zklientem absolvovanych aktivit jsou pak zohlednény pfi praci s kli-
entem. Poradce také spolupracuje se véemi dalSimi odborniky na
UP (psycholog, pravnik, insolvence, Eures poradce) a informuje kli-
enta o daldich nastrojich a opatienich aktivni politiky zaméstnanos-
ti. V pripadé klientl 50+ se zdravotnim postizenim vyuziva soucas-
né moznosti dané z. ¢. 435/2004 Sb.

M(diZe poradce ovlivnit, aby si klient osvojil zdravéjsi Zivotni styl?

Definujte problémy a prileZitosti spojené s vékem, reseni a pro-
stredky a cile a vysledky na drovni jedince.

Cile a vysledky

Problémy a pFileZitosti Reseni a prostiedky
1. Pracovni unava 1. Time management ve vztahu 1. Vnitini klid jedince, lepsi
e o k prddi, iprava pracovnich - spoluprace na pracovisti
postupii
2 o 2
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Koncept pracovni

schopnosti a Index
pracovni schopnosti

Ucast na vzdélavacich

a poradenskych
programech jako
faktor vyssi

zameéstnatelnosti

osob 50+

Definujte vliv stdrnuti na pracovni schopnost.

Jakymi zpusoby Ize udrZzovat a zvysovat pracovni schopnost?

Pracovni schopnost nelze objektivné zmérit za pomoci jednoho na-
stroje, ale Ize ji stanovit na zakladé Udaju z rGznych zdroju. Pficemz
nazor pracovnika samotného na vlastni pracovni schopnost je stej-
né dulezity jako nazory expertl. Spolu vytvéreji nejpresnéjsi mozny
odhad zaméstnancovy pracovni schopnosti. Zjistovani Indexu pra-
covni schopnosti je zaloZzeno pravé na sebeposuzovani, vhodna je
ovsem konzultace s Iékafem. V zavislosti na ziskaném skére v dotaz-
niku WAI se stanovi cilova opatfeni pro klienta, napf. opatfeni na
podporu zvyseni pracovni schopnosti nebo opatfeni na navraceni
pracovni schopnosti.

Vyuziti vysledkl Indexu pracovni schopnosti by mélo byt smérova-
no predevsim do nasledujicich oblasti:

monitorovani pracovni schopnosti,

benchmarking,

identifikace potfeb v¢asnych opatfeni,

vytvareni povédomi o vlastnim zdravi a budoucich pracovnich

narocich,

ovérovani ucinnosti pfijatych opatreni.

Klicovym faktorem pro vyssi zaméstnatelnost osob 50+ je vzdélani
a kvalifikace, které odpovidaji souc¢asnym technologickym poza-
davkdm trhu prace. Pozadavek celozivotniho uceni se tak stava ak-
tuadlniipro starsi pracovniky a nezaméstnané, a to zejména v oblasti
informacnich technologii ¢i znalosti cizich jazykd, ale i v oblasti od-
borné, kde dfive nabyté znalosti rychle zastaravaji.

Poradce klienta informuje o moznostech, které se v oblasti dalsiho
vzdélavani nabizeji a s ohledem na jeho schopnosti, znalosti, do-
vednosti a moznosti posoudi jeho dalsi vzdélavaci a kvalifika¢ni
rozvoj. Klient si pak na zakladé toho stanovi cil dalsiho vzdélavani.
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3. Modul pro poradce uradii prace

V rdmci rozvojového planu a individudiniho akéniho pldnu maze
byt zafazen do rekvalifikace, zvolené rekvalifikace, vybraného pro-
jektu ESF, pracovni rehabilitace a v pfipadé osob se zdravotnim
handicapem do ergodiagnostiky. Klientovi k rozhodovani ,kam
dal” mohou pfipadné prispétizavéry z dalsich diagnostickych zdro-
ju (napf. bilan¢ni diagnostika).

Pro ucast ve vzdélavacich programech je vsem dlezité zohledro-
vat také nékteré obecnéjsi charakteristiky vazici se k procesim uce-
ni a vzdélavani. Vztah clovéka ke vzdélavani, tedy i k celoZivotnimu
uceni, je formovan jednak vnéjsim prostfedim, ale zejména osob-
nostnimi dispozicemi, véetné vrozenych. Dulezita je ochota ucit se
a vytvaret si vlastni soustavu poznatkd. | starsi lidé maji dostatecny
potencidl pro uceni. Zatimco jejich télesnd vykonnost klesa, dusev-
ni ¢innost za normalnich podminek nemizi nikdy. Je tfeba viak po-
¢itat s faktem, Ze pamétova schopnost prechazi zmechanické nalo-
gickou, rychlost dudevnich schopnosti je nahrazovéna jistotou
a presnosti. S vékem také klesa lehkost uceni, kapacita pro zpraco-
vani informaci, trvanlivost udrzeni informaci v dlouhodobé paméti.
Je znamo, Ze osoby starsi 50 let potfebuji 0 10-15 % vice ¢asu na
uceni nez jejich mladsi kolegové. To vse jsou fakta, kterd vzdélavaci
instituce, jez se zabyvaji vzdélavanim jedincl starsich 50 let, musi
zohlednovat ve svych didaktickych postupech.

Jaké vzdéldvaci aktivity miZe nezaméstnany absolvovat?

V ramci klicovych aktivit projektu ,Strategie Age Managementu”  Pilotni aktivity pro
byla realizovana vzdélavaci a poradenska aktivita pro nezaméstna-  nezaméstnané 50+
né klienty evidované na Ufadu prace CR, Krajské poboéce v Brné

v celkovém poctu 72 osob. Soucasti této aktivity bylo i stanoveni In-

dexu pracovni schopnosti (WAI) pro kazdého ucastnika. Vzdélavaci

aktivity probihaly v celkovém rozsahu 48 hodin (tj. 8 dnd, 6 hodin

denné). Dale je uveden detailni popis této aktivity, véetné ucebni

osnovy, jez mlze slouzit jako inspirace pro sestaveni vlastniho

vzdélavaciho a poradenského planu.
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Cile pilotni vzdélavaci aktivity

Hlavnim cilem aktivity bylo pfekonani handicap(i uchazecd, zvyso-
vani jejich kompetenci pro uplatnéni se na trhu prace, jejich moti-
vace k hledani pracovnich pfilezitosti a k pfipadné navazujici rekva-
lifikaci, diagnostika vlastnich schopnosti, sebepoznani, rozvijeni
dovednosti pfi hledani zaméstnani, psaného i Ustniho projevu, vy-
tvofeni zivotopisu a pfiprava k pfijimacimu pohovoru. Sou&asti
vzdélavaci aktivity bylo stanoveni Indexu pracovni schopnosti
(WAI) a rozbor vysledkl pro kazdého tcastnika.

Dilci cile:
zjistit redIné pfedpoklady pro zaclenéni na trh prace,
analyzovat profesni potencial uchazece o zaméstnani (kvalifika-
ce, znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti apod.) a identi-
fikovat moznosti profesniho uplatnéni se na trhu prace,
identifikovat prekazky pfi hledani zaméstnani a stanovit rele-
vantni opatieni, které je uchazec schopen ziskat dalsim profes-
nim vzdélavanim ke zvyseni uplatnitelnosti,
naucit Ucastnika dovednostem, které potiebuje k nalezeni a zis-
kani zaméstnani (hledani prace, odpovéd na inzerat, telefonicky
kontakt se zaméstnavatelem, sebeprezentace, sestaveni Zivoto-
pisu),
posilit socidlni a komunikaéni kompetence ucastnika,
na zékladé sebeposouzeni stanovit Index pracovni schopnosti.

Organizacni ramec pilotni vzdélavaci aktivity
Forma:
prezen¢ni interaktivni vyuka s pfevahou fizené diskuze k reSené
problematice
Metody:
slovni vyuc¢ovaci metody (monologické, dialogické) a aktivizujici
(dle jednotlivych modulll vzdélavaci aktivity), prakticka cvic¢eni
1. problémové metody (aktivizace k feeni problémovych situaci),
2. situacni (pfipadové) metody (vztahuji se na SirSi zazemi pro-
blému, na realné pfipady z praxe) - hrani roli, metoda rozbo-
ru situace, feseni konfliktni situace, feseniincidentu atd.,
3. inscenacni metody (Ucastnici vstupuji do modelovych situaci
a stavaji se aktéry predvadénych situaci),
4. didaktické hry,
5. individualni konzultace (stanoveni indexu pracovni schop-
nosti) a rozbor vysledk.
Vystup:
zavérecna zprava pro kazdého ucastnika véetné stanoveni hod-
noty indexu pracovni schopnosti
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Ucebni osnova
1. Vyukovy den
Modul Obsah Hodinova
dotace
1. Uvod, zahajeni | e Zahajeni, tivodniinformace 0,5
vzdélavaci e Seznameni ucastnikii projektu s obsahem a cilem vzdélavaci aktivity, s jejich pravy
aktivity a povinnostmi, s osnovami a casovym harmonogramem, BOZP a PO
2. Osobni o Profesni a osobnostni kompetence 3
inventura e Piedstava o vlastnim pracovnim uplatnéni (redlnd schopnost formulace svych
predstav o pracovnim uplatnéni, svém cili ve vlastni kariéfe, mzdé, pracovnim vazku,
typu préce, lokalité)
3. Sebepoznani |e Sebepoznavani— vyznam sebepoznévani, vnimani sebe sama a pohled druhych, 2,5
zdklady psychologie osobnosti, techniky na sebepoznévani, co o sobé vime a co o sobé
nevime, sebereflexe
o Kultivace schopnosti sebepoznani, identifikovani vlastnich aktivacnich
a motivacnich faktord
o |dentifikace silnych a slabych stranek
o Posouzeni vlastnich schopnosti
o Seheprezentace
2. Vyukovy den
Modul Obsah Hodinova
dotace
4. ZvySovani e ZvySovani socialni kompetence — pozndvani druhych lidi, sociélni komunikace — 6
socialnich ndcvik vlastni prezentace
kompetenci o Socialni percepce — vytvareni ,obrazu toho druhého” — prvni dojem (z ¢eho se
skidda prvni dojem), interpersondlni charakteristiky, chyby pfi vnimani druhych osob
o Prakticka priprava na vybérovy pohovor — potiebné dokumenty, spolecenské
chovani, techniky pohovord, formy pohovori, nejcastéjsi chyby u pohovort
o Ndcvik telefonického osloveni zaméstnavatele
3. Vyukovy den
Modul Obsah Hodinovd
dotace
5. Rozvoj o Mezilidska komunikace 6
komunikaélm'ch o Verbalni prostiedky komunikace — zékladni principy komunikace, zakladni
dovednosti dovednosti efektivni komunikace, bariéry v komunikaci, jednosmérnost, obousmérnost,
zpétnd vazba
o Projevy neverbalni komunikace — gestikulace, pohyby, dotyky, vzddlenost
o Vyznam souladu verbdlni a neverbélni komunikace, kontrola feci téla, mimoslovni
projevy — gesta, mimika, oblékani, image
e Pfijimaci pohovory (ndcvik, pribéh, hrani roli)
= pohovor, strukturovany, nestrukturovany
= prvni kontakt s odpovédnym pracovnikem
o Priprava na prijimaci pohovor
= prlbéh, nejcastéjsi otazky
= zakdzané otdzky”
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4. Vyukovy den

Modul Obsah Hodinova
dotace
6. Orientacena |e Metody hledani prace — nabidky dradi prace, portal MPSV, agentury prdce, 6
trhu prace personaini agentury, kontakty, inzerce v tisku, webové stranky s nabidkami prace
o Zakladni pristupy — aktivni pasivni, zakladni typy Zivotnich strategii, psychologie
nezaméstnanosti, dlisledky dlouhodobé nezaméstnanosti
o Vyhody a nevyhody jednotlivych zpiisobii hledani prace
o Jak poznat seridzni inzerat
o Préce s inzertnimi novinami
o Nacvik sestaveni odpovédi na inzerat
o Prezentace vlastnich zkusenosti pfi hledani zaméstnani
o Vlivregionalniho trhu prace na moznosti dalsiho vzdélavani, jaka prace pfichazi
v tvahu pfi hledani v konkrétni lokalité
5. Vyukovy den
Modul Obsah Hodinova
dotace
7. Osobni Aktivizacni blok — motivace ke zméné 6
portfolio o Stanoveni konkrétnich o¢ekavani, pozadavkii a potieb ucastnika
= (rientace v kariéfe a jeji fizeni
= Kdo jsem, ceho chci doséhnout, jak dosdhnu svého cile
= Problémy nacasovéni, uvédoméni si redInych moznosti
o (Qbraz o sobé samém, Zivotni hodnoty, budouci perspektivy, motivace
6. Vyukovy den
Modul Obsah Hodinova
dotace
8. Pracovni o Slozky pracovni schopnosti 6
SChOPT]"S_t' ’ o Hledani zaméstnani — osobnostni profesni audit (co chci, co umim) — zavér ke své
asouvisejici 0sobé: jakou prdci hledam — jakou jesté jinou miizu hledat a kdy zacnu, jaké vzdélani bych
faktory si mél doplnit, jaké metody hledani prace pouzivém a jaké zacnu pouZivat, prvni krok
o Vyznam profesniho a osobnostniho auditu pro sebepozndni
e Zjisténi urovné aspirace a motivace k pracovnimu uplatnéni a sebeuplatnéni
o Sitkontaktu
o Priivodni x motivacni dopis
o Strukturovany Zivotopis — zésady psani, zakladni body, clenéni, formulace citlivych Udajl
7.-8. lyukovy den
Modul Obsah Hodinova
dotace
9. Stanoveni = Seznameni ucastnika s metodou stanoveni indexu pracovni schopnosti 12
indexu ; = Vlastni vypInéni indexu pracovni schopnosti
placovnis = Rozbor vysledki, interpretace dat
schopnosti Forma: individudini préce s jednotlivymi Gcastniky (na kazdého ticastnika je stanovena 1 hodina)
Pocet hodin celkem 48
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Dotaznikové Setieni prostiednictvim hodnoceni indexu pracovni  Vysledky stanoveni
schopnosti (Work Ability Index — WAI) se uskutecnilo v obdobi od  indexu pracovni
zafi do prosince 2011. Testovanymi osobami byli uchazeli o za-  schopnosti
méstnani ve vékové kategorii nad 50 let, evidovani na Ufadé prace

CR, Krajské pobocce v Brné.

Testovani probihalo v rdmci kli¢cové aktivity 06: Pfiprava a realizace
Skoleni pro cilovou skupinu 50+ a mélo za cil pilotni ovéfeni meto-
diky WAI u cilové skupiny v poc¢tu 72 osob ve vékové kategorii nad
50 let.

Pro zdznam Udaju o posuzované osobé a zakladni vyhodnoceni do-
tazniku v€etné vypoctu komponent indexu pracovni schopnosti
byl vytvoren elektronicky formuldf v programu MS Excel.

Udaije Ize vkladat pouze do vyznagenych poli, poptipadé provadét
vybér z pfednastavenych voleb. Po vyplnéni dotazniku Ize vytisk-
nout souhrn vysledk( ve zkracené (jedna strana A4) nebo Uplné for-
mé (tfi strany A4 vCetné pfehledu onemocnéni). Soucasti jsou rov-
néz grafické prezentace komponent indexu pracovni schopnosti.

Vysledny index pracovni schopnosti byl rovnéz porovnan s refe-
ren¢ni hodnotou odpovidajici primérnému indexu pracovni
schopnosti respondenta daného pohlavi, véku a druhu pracovni
¢innosti, uvedené v Tuomi, limarinen et al. (2000): Work Ability In-
dex, © Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki.

Posuzovanou skupinu 72 osob ve véku nad 50 let tvofilo 51 % muz{
a49 % zen, ztoho ve véku 50-55 let 54 % osob, 46 % osob bylo star-
Sich 55 let. Pfevazovali respondenti s alespon stfednim vzdélanim -
89 %, 18 % respondent(l absolvovalo dalsi odborné a profesni vzdé-
lani - vys$3i odbornou 3kolu nebo vysokou Skolu.

Z hlediska profesniho zastoupeni (dle narodni soustavy kvalifikaci)
v této skupiné osob bez zaméstnani byly nejcetnéjsimi odvétvimi
ekonomie, obchod a stavebnictvi - kazdé z odvétvi bylo zastoupe-
no 14 %, tj. celkem tato tfi odvétvi tvofila témér 42 %. Zastoupeni
kazdé z ostatnich odvétvi nepfesahlo 5,6 %.

Podle povahy pracovni ¢innosti prevazovala odvétvi s kombinova-
nymi dusevnimi a fyzickymi naroky - vice nez 44 %. Odvétvi s pouze
fyzickymi naroky byla zastoupena 22 %.
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Vychozi hodnoceni aktualni pracovni schopnosti k datu prazkumu
bylo pfitom velice pfiznivé, stfedni hodnota soucasné pracovni
schopnosti méla hodnotu 8 (z celkové 3kaly 0-10 ve vztahu k nej-
vys3i dosazené pracovni schopnosti v zivoté).

P¥i dalsim vypoctu skére pracovni schopnosti je pfihlizeno k povaze
prace (fyzické, dusevni) a predevsim ke zdravotnim omezenim z du-
vodu nejriznéjsich onemocnéni nebo zranéni. Pfevazovala one-
mocnéni pohybového aparatu (65 %), zranéni zplisobend nehodou
(47 %), kardiovaskularni onemocnéni (43 %) a onemocnéni dycha-
cich cest (33 %). Do vypoctu skore jsou zapocitdvany pouze nemoci
diagnostikované lékafem.

Na druhou stranu, témér 40 % respondentl uvedlo, ze nema zadnou
prekazku ve vykonu prace, popf. netrpi zadnymi nemocemi. Kv(li
nemoci byla schopna pracovat jen na ¢aste¢ny pracovni Uvazek
méné nez 3 % posuzovanych osob. Téméf Ctvrtina (24 %) osob
ovsem uvedla, ze z dlivodu onemocnéni ¢i zranéni musi obcas zpo-
malit pracovni tempo anebo zménit zplisob vykonu prace. Z tohoto
pohledu je zajimavy udaj 62,5 % respondentl uvadeéjicich, ze béhem
posledniho roku neméli v praci zZddnou absenci z dlivodu nemoci.

Pfi prognéze pracovni schopnosti v nasledujicich 2 letech se déle
pfihlizelo k subjektivnimu odhadu moznosti vykonavat zaméstnani
na zakladé soucasné pracovni schopnosti. Z tohoto hlediska 65 %
respondentu uvedlo, Ze budou schopni sou¢asnou praci vykonavat
i v pfistich dvou letech. Zaporné se vyjadfilo téméf 6 % responden-
t0, zbyvajici ¢ast (29 %) si touto otazkou neni jista.

V souhrnu, s pfihlédnutim k jednotlivym komponentam, bylo dosa-
zeno nasledujicich urovni celkového indexu pracovni schopnosti
(maximalni mozna hodnota je 49).

Tab. 1: Urovné dosazeného indexu pracovni schopnosti

Index pracovni Opatieni Pohlavi Vék Celkem
schopnosti jena | mui |50-55let| >55let

nizky (7-27) Navratit pracovni schopnost 11,4% 18,9 % 12,8 % 18,2% 15,3 %
priimérny (28-36) | Zvysit pracovni schopnost 314 % 21,6 % 23,1% 30,3 % 26,4 %
dobry (37-43) Podpoiit pracovni schopnost 45,7 % 324 % 35,9 % 42,4% 38,9 %
vynikajici (44-49) UdrZet pracovni schopnost 11,4% 27,0 % 28,2 % 9,1% 19,4 %
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Z rozdéleni jednotlivych hodnot indexu pracovni schopnosti podle
pracovnich naroku (viz obr. 3) je pak patrny posun k niz$im stied-
nim hodnotam u fyzické povahy prace, vyssi median indexu pra-
covni schopnosti je u dusevni, popf. kombinované povahy prace.
Naopak nebyly zjistény rozdily mezi muzi a Zenami, u muzl byla
pouze zjisténa vyssi variabilita indexu (byly zaznamenany vyrazné
horsi i vyrazné lepsi hodnoty ve srovnani se zenami).
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Obr. 3: Rozdéleni hodnot indexu pracovni schopnosti podle pracovnich narok

Obr. 4 pak znazoriuje procentudini podily jednotlivych kompo-
nent indexu pracovni schopnosti vzhledem k maximalné moznym.
Jetak patrné, Ze na vyslednou pracovni schopnost maji nejvétsi vliv
diagnostikovana onemocnéni, nejméné pak absence pro nemoc.
Celkova dosazenda hodnota indexu pracovni schopnosti celkové
dosahuije tfi ¢tvrtin (75 %) maximalni hranice, coz je hodnota 49.
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Obr.4: Pomérné hodnoty komponentindexu pracovni schopnosti vzhledem k maximalné moznym

Hodnoty jsou pocitany jako podil dosazené bodové hodnoty vzhle-
dem k maximu a jsou vyjadieny v %.

Usecky predstavuji 95% intervaly spolehlivosti pro prameér.

_ 3.10 Shrnuti modulu

BV navaznosti na hlavni cile strategie ,Evropa 2020" schvalila
vlada CR narodni cile do roku 2020 v oblasti zaméstnanosti,
u pracovnikl kategorie 55-64 let je cilem zvySeni miry zamést-
nanosti na 55 %.

BV souvislosti s Evropskym rokem aktivniho starnuti a mezigene-
ra¢ni spoluprace 2012 bylo sestaveno Memorandum, které upo-
zorfuje na konkrétni kroky v oblasti zaméstnavani starsich osob.

B KvétSimu zapojeni osob ve véku nad 50 let do pracovniho zivota
musi byt vytvofeny jak legislativni podminky, tak podminky na
pracovistich a nutna je i zména postojd na individualni Grovni.

B Cilem je propojit navrhovand opatteni s dichodovou reformou
tak, aby doslo k plnohodnotné reformé v oblasti pracovniho zi-
vota, nejen k pouhému zvyseni véku odchodu do diichodu.

B Jednim z navrhovanych opatieni je dat Sirokou publicitu kon-
ceptu Age Managementu, vélenit jej jako soucast personalniho
fizeni a spolecenské odpovédnosti firem.
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Text Memoranda tvori podkladovy material pro pfipravu Narod-
niho programu pfipravy na starnuti pro obdobi 2014-2017.

Na urovni poradenstvi, pfi zprostfedkovani a specialnim pora-
denstvi je tfeba pfi praci s klientem vzit v ivahu individudlni pra-
covni schopnost klientd.

Moznosti poradce pfi praci s klientem Ize rozdélit do dvou ob-
lasti — sméfujici k odpovédnosti jedince, na rozvoj jeho schop-
nosti, postoj k praci, castecné také na zdravy zivotni styl, ale také
formu pomoci z rovné vladnich program(, konkrétné zamést-
naneckych a socialnich program a vzdélavacich programa.

CIMBALNIKOVA, L., FUKAN, J., JOKESOVA, R., LAZAROVA, B., NOVOTNY, P., PALAN, Z, m
RABUSICOVA, M., RAJMONOVA, M., REHAKOVA, L. Age Management. Komparativniana-
lyza pristupii a podminek vyuzivanych v CR a ve Finsku. Praha: AIVD CR, 2011.

Data Ceského statistického tiadu.

Evropsky rok aktivniho stdrnuti a mezigeneracni solidarity (2012) v Ceské republice,
http://www.mpsv.cz/cs/11696

Vystupy ze zahajovaci konference EY 2012, http://www.mpsv.cz/cs/12690
ILMARINEN, J. Work Ability Index. Helsinki: FIOH, 1998.

KOL. AUTORU. Starsi pracovnici — piileZitost pro podniky, projekt ESF , Stamouci pracovnisila
II - Jak zajistit zaméstndni a produktivitu starsich pracovnikd”. Praha: Svaz primyslu
adopravy (R, 2010.

NIERMEYER, R.; SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha: Grada, 2005.

STOROVA, I. Principy Age managementu v kontextu udrZitelného rozvoje a kvality Zivota, Per-
spektivy jakosti, 2012/1, http://www.perspektivyjakosti.cz/nastroje-a-metody/prin-
cipy-age-managementu-v-kontextu-udrzitelneho-rozvoje-a-kvality-zivota.html
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Priklady dobré praxe: pracovni zaclenéni klientti 50+

V ramci projektu ,Strategie Age Managementu v Ceské republice”
byl u 72 uchaze¢l o zaméstnani evidovanych na UP CR, Krajské po-
bocce Brno mésto zméfen Index pracovni schopnosti (IPS - Work
Ability Index, WAI). Z pavodnich 72 uchazec(, ktefi se zicastnili pi-
lotni vzdélavaci aktivity v pradbéhu zafi - prosince 2011, jich bylo
k lednu 2012 evidovano na uradu prace jesté 64, osmi uchazecim
se jiz podafilo najit zaméstnani.

Zajimalo nas, jak tito opétné pracujici jedinci vnimaji svoji soucas-
nou situaci a zda pracovni vykon ma pfipadné vliv na miru jejich
osobni spokojenosti. Tyto byvalé klienty UP jsme oslovili prostred-
nictvim telefonické komunikace a polozili jsme jim otazky smérujici
ke stanoveni jejich vlastni progndzy pracovni schopnosti a k pro-
blematice dusevniho zdravi. | kdyz uvedené odpovédi nemohou
byt podkladem pro hlubokou analyzu vyznamu zaméstnani pro
osoby starsi 50 let, pfesto jsou zajimavym zdrojem informaci. Vypo-
vidaji o zivotnich zménach tfi nize uvedenych osob.

Vzdélani:
stfedni primyslova $kola strojni
Praxe:
10 let praxe v oblasti strojirenstvi a stavebnictvi, 20 let v ob-
chodni sfére
Dosazeny index pracovni schopnosti:
46 bodu - vynikajici pracovni schopnost

Z pohledu véku se jednd o vynikajici pracovni schopnost, a to
zejména diky velmi dobré dusevni a fyzické pohodé a zdravému zi-
votnimu stylu. Pan FrantiSek kazdy den cvici. Nemd obavy o svoji
budouci pracovni schopnost. Je presvédcen, ze pokud bude mit
pracovni prilezitost, bude schopen vykonavat praci nejméné dalsi
dva roky.

Zhodnoceni pFinost ucasti v motivacnim programu
Nejvétsim pfinosem v ramci individudlni konzultace bylo pro
pana Frantiska ziskani prehledu o poskytovanych rekvalifikac-
nich kurzech, které zajistuje urad prace. Pan FrantiSek také klad-
né hodnotil skupinovou aktivitu, pfi niz se mu nabidla moznost
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srovnani jeho zivotni situace a vyména zkusenosti s ostatnimi
uchazedi o zaméstnani starsimi 50 let.

Zpracované navrhy na dalsi postupy prace s uchazecem

o zaméstnani
Pan Frantisek spatfuje svoje dalsi pracovni pfileZitosti v profesi
obchodni manazer, administrativni pracovnik, skladovy logistik
amanipulator, kuchatr. S ohledem na klientovy predstavy a moz-
nosti bylo panu Frantiskovi doporuceno absolvovat néktery
zuvedenych rekvalifika¢nich kurzd: skladové hospodafstvi, fidi¢
motorového voziku, gastronomie a pohostinstvi.

Soucasna situace

Nyné&jsi praci si pan FrantiSek nasel bez pomoci Ufadu prace. Za-
tim pracuje na dohodu o pracovni ¢innosti s tim, ze ma pfislib od
zaméstnavatele na sjednani plného pracovniho Uvazku. V za-
méstnani je spokojeny, na dobu stravenou v evidenci tfadu pra-
ce moc rad nevzpomind. Soucasna vykonavana pracovni cin-
nost mu pfinasi pozitivni pocit, pfipada si dlilezity, zase ma roli
zivitele rodiny. Pan Frantisek byl pfijemné pfekvapen zajmem
o jeho soucasnou zivotni situaci ze strany Uradu prace.

Vzdélani:
VS, strojni fakulta, obor technologie obrabéni
Praxe:
20 let administrativni pracovnik, projektant a technik, 12 let
technicky servis
Dosazeny index pracovni schopnosti:
43 bod - dobra pracovni schopnost

Soucasna pracovni schopnost byla stanovena na urovni dobra. Niz-
$i vysledna bodova hodnota WAI byla u pana Jana zcela jisté ovliv-
néna ztratou pozitivniho mysleni, jez vyplynula z dlouhodobé ne-
zaméstnanosti a neuspésnych pokust ziskat praci. Pan Jan, stejné
jako pan Frantisek, nema obavy o svoji budouci pracovni schop-
nost. Je pfesvédcen, ze pokud bude mit pracovni prileZitost, bude
schopen vykonavat praci nejméné dalsi dva roky, zdravotni potize
nema, citi se po fyzické strance zdravy.

Zhodnoceni pfinost tcasti v motivaénim programu
Pan Jan si prostfednictvim individualni konzultace ujasnil moz-
nosti o nabidce rekvalifika¢nich kurzd, které zajistuje urad pra-
ce. Ucast ve skupinovém poradenstvi a negativni zkusenosti
ostatnich klientl s hledanim prace panu Janovi zpocatku pfina-
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Sela potvrzeni beznadéjnosti jeho stavajici situace. Pozdéji si
vsak sdm uvédomil, Ze jediné on sdm ma silu néco zménitazmé-
nit svoje postoje. Zfejmé se jednalo o silny podnét, ktery nastar-
toval jeho jesté vétsi aktivitu pfi hledani vhodného zaméstnani,
coz mu nakonec prineslo Uspéch.

Zpracované navrhy na dalSi postupy prace s uchaze¢em

0 zaméstnani
S ohledem na uvedené pracovni perspektivy, pozice ve stied-
nim a vy$Sim managementu nebo obchodni zastupce, bylo kli-
entovi doporuceno absolvovat jeden z rekvalifikacnich kurzd,
a to bud' obchodni zéstupce nebo zaklady podnikani.

Soucasna situace

Firmu, ve které nyni pracuje na hlavni pracovni pomér, si nasel
sam. Pracovni pozice, kterou zastava, vyzaduje spoustu novych
védomosti. Pan Jan je otevieny novym vécem, dalsimu vzdéla-
vani, dllezité informace ziskava samostudiem doma, po skon-
¢eni pracovni doby. | kdyz v soucasné dobé vnima ¢asovou na-
ro¢nost spjatou s vykonem prace, tj. pfescasy a dalsi vzdélavani
mimo pracovni dobu, pfesto je nadSeny. K Uplné radosti mu
chybismlouva na dobu neurcitou, praci ma sjednanou do konce
listopadu 2012. Pfesto véfi, Zze jeho pracovni vysledky a snaha
mu pfinesou pokracovani pracovniho poméru i poté. Evidence
na Uradu prace je pro pana Jana doslova no¢ni murou, byla totiz
pficinou jeho negativniho nazirani na zZivot obecné. Ztratu za-
méstnani prozival jako nejtéZzsi Zivotni obdobi, v jeho postojich
se objevovala beznadéj az fatalismus. Pfesto v sobé shromazdil
zbytky energie a investoval ji do hledani vhodného zaméstnani,
coz se mu nakonec podafilo. Také pan Jan ocenil zajem o jeho
osobu ze strany Uradu prace.

Vzdélani:
SOU, vyucni list v oboru technik telekomunikacnich siti
Praxe:
35 let v profesi technik telekomunikacnich siti, posledni 3 roky
fidi¢ dodavky
Dosazeny index pracovni schopnosti:
44 bodu - vynikajici pracovni schopnost

Na vysi vysledné hodnoty WAI se odrazil aktudlni zdravotni stav kli-
enta. Fyzicky aspekt svého zdravi klient uvadi jako bezproblémovy,
rovnéz oblast psychiky je ,v pohodé”. Vyznamnou roli v aktualnim
pozitivnim nahledu na zivotni situacijisté méla jeho jen kratkodoba
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3. Modul pro poradce uradii prace

nezaméstnanost a pfislib zaméstnani. Pan Antonin vidi svou pra-
covni schopnost pozitivné. Vzhledem k tomu, Ze neuvadi zadna
zdravotni omezeni a fyzicka prace mu nevadi, je pfesvédcen o tom,
ze bude schopen vykondvat praci nejméné dalsi dva roky.

Zhodnoceni pFinosu utcasti v motiva¢nim programu

V rdmci individualni konzultace byl pan Antonin sezndmen s na-
bizenou formou pomoci ze strany Uradu prace, konkrétné s pre-
hledem rekvalifikacnich kurzd. U¢ast ve skuping, ktera byla pro
klienta zdrojem cennych zkuSenosti ze strany dalSich nezamést-
nanych, uvital. Jeho pozice v3ak byla odlisnad od ostatnich. Na
svoji dalsi profesni budoucnost nahlizel s optimismem, vyznam-
ny pro né&j byl pfislib zaméstnani.

Zpracované navrhy na dalsi postupy prace s uchaze¢em

o zaméstnani
Pan Antonin by uvital moznost absolvovat rekvalifika¢ni kurz
zaméreny na ziskani znalosti obsluhy PC, které pocituje jako
handicap, prioritu v jeho pfipadé viak ma budouci zaméstnani.

Soucasna situace
Soucasné zaméstnani si nasel bez pomoci ufadu prace. Pracuje
manualné, pracovni pomér byl sjedndn na dobu neurcitou.
Obavy, které vyslovil, se tykaji pfedevsim pfipadné ztraty sou-
Casného pracovniho mista. S praci je spokojeny, pouze potiebu-
je dofesit finan¢ni ohodnoceni za vykonavanou praci, vysi platu
bude se zaméstnavatelem projednavat. Zaméstnani mu pfinasi
pozitivni pocit, citi se mnohem lépe, nez kdyz byl evidovan na
Uradu prace. Pan Antonin se netajil tim, ze byl potésen zajmem
0 jeho osobu ze strany ufadu prace, a to i v dobé, kdy jiz neni
jeho klientem.

Vysledky telefonického dotazovani ukazaly, ze klienti povazuji zapo-
jeni do pracovnich i spolecenskych struktur za pfirozenou soucast
svého zivota. Nezaméstnanost vnimali jako nepfiznivou Zivotni situa-
ci, citili se vyclenéni ze spolecnosti, nedocenéni, zbytecni, bez dosta-
tecnych finan¢nich zdrojd a obavali se socidlni exkluze. Uvedené fak-
tory se nasledné promitly do aktualniho dusevniho zdravi kazdého
znich. Na uvedenych pfikladech je ztejmé, Ze i pracovnici starsi 50 let
jsou schopni a ochotni zit sv{j osobni, ale i profesni zivot naplno
v piipadé, ze jsou ze strany spolecnosti a zaméstnavatell respekto-
vana specifika vychazejici z pfirozeného procesu starnuti.

)X
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Z hlediska hodnoceni pracovni schopnosti je zfejmé, Ze dosazena
vys$e indexu pracovni schopnosti je vyrazné ovlivnéna pristupem
k vlastnimu zdravi a Zivotnim stylem kazdého ze sledovanych ucha-
zecl. Pouziti tohoto nastroje, tedy dotazniku WAI, mlize slouzit
k lepSimu sebepoznani a rozpoznani rizik ve vztahu k pracovnim
narokiim a stat se impulzem pro hledani oblasti, kde mize byt
pracovni schopnost zvysena.

Statistické udaje vyhodnoceni indexu pracovni schopnosti
u 72 nezaméstnanych osob v ramci pilotniho ovéieni

Tab.1: Pocet mésicli bez zaméstnani
N/ priimér sm.odch. stf.chyba minimum,
neuvedeno medidn,
maximum
Pohlavi Zena 34/1 50,94 66,29 11,37 4,21,241
muz 37/0 23,57 24,58 4,04 1,16,120
Vékova skupina 50-55 let 38/1 33,71 43,41 7,04 2,22,241
> 55 let 33/0 40,09 58,53 10,19 1,17, 240
Pracovni naroky dusevni 24/0 35,63 45,29 9,24 6,19,180
fyzické 15/1 27,80 29,38 7,59 1,18,120
dusevni a fyzické 32/0 41,63 61,90 10,94 2,19, 241
Celkem 71/1 36,68 50,71 6,02 1,18, 241
Tab.2: Rozdélenirespondentl podle dlivodu ukonceni posledniho zaméstnani
Diivod ukonceni Pohlavi Vék [roky] Pracovni naroky Celkem
posledniho sena | muz | 50-55let | >55let | dusewni | fyzické | dusewni
zaméstnani a fyzické
NJ %] N %] N]B]N] %] N] B]N]B|IN] %] N] %
ze zdravotnich di 6] 171 31 81 71 17,9 21 6,1 2l 83 3] 188 41 12,5 9l 125
rodinnych diivodii
jiné osobni diivody 5] 143 3] 81 41 10,3 4 121 3] 125 5] 156 8| 11,1
reorganizace, 14| 4001 14| 37,8] 12| 308 16| 485 11| 458 6] 375 11| 344] 28] 389
snizovani stavu
uplynutim sjednané 4 114 41 10,8 41 10,3 41 121 31 125 3] 188 2] 63 8| 11,1
¢i zkusebni doby
jiné diivody 5| 143 13) 351 11] 282 7| 21,2 5| 20,8 3] 188 10 313] 18] 250
neuvedeno 1 29 1| 26 1] 63 1| 14
Celkem 350 1000 37| 1000] 39| 1000f 33] 1000] 24] 1000] 16} 1000} 32| 1000} 72100,0
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Tab. 3: Rozdéleni respondentd podle vnimani osobni situace na trhu prace

Osobni situaci Pohlavi Vék [roky] Pracovni néroky Celkem
vniméte jako Zena muz 50-55let | >55let | duSevni | fyzické | duSevni
a fyzické

NJ% | N %] N]B]N]%]IN] B]N]B|IN] %] N] %
Resitelnou s prispénim 1| 31,4] 14| 37,8 14] 359] 1} 333 5] 20,8 8| 50,0 12| 375 25| 347
statnich ¢ jinych instituci
Resitelnou pouze 18| 51,41 20| 541 20§ 513] 18] 545| 16| 66,7 6| 37,5 16] 50,0 38] 528
vlastnimi silami
Neiesitelnou 5| 143 31 81 4] 10,3 4 121 3| 125 1 63 4] 12,5 8| 111
neuvedeno 1| 29 1| 26 1] 63 1| 14
Celkem 35[ 1000f  37] 1000] 39] 1000} 33} 1000] 24} 1000} 16] 100,0f 32| 100,0]  72]100,0
Tab.4: Rozdélenirespondentl podle omezeni socidlnich kontakt
Omezeni socialnich Pohlavi Vék [roky] Pracovni néroky Celkem
kon‘taktuv(’navst‘ev Zena muz 50-55let | >55let | duSevni | fyzické | dusevni
rodiny, pratel aj.) afyzické
v poslednim piilroce

N % N]J %I N]B]INLB]N] %] N]%B]N|B]N] %
Viibec ne 23] 657] 20| 541 20| 513] 23| 69,7) 17| 70,8 9] 563] 17] 531 43| 59,7
Nenavstévuji je tak 9| 257 15| 405 16] 41,0 8| 242 71 29,2 41 250 13| 40,6] 24| 333
jako drive
Za poslednich 6 mésicii 2l 57 2] 54 21 51 21 6,1 2| 125 2l 63 4 56
jsem je nenavstivil
neuvedeno 1| 29 1| 26 1] 63 1| 14
Celkem 35110000 37 10,00 39]100,0] 33]100,0f 24} 100,0] 16]100,0] 32} 100,0] 72]100,0
Tab.5: Rozdélenirespondentd podle udrzovani fyzické a psychické kondice
Udrzuje se v kondici Pohlavi Vek [roky] Pracovni néroky Celkem
P“}"}’e'";’“ fyzickou Zena muz | 50-55let | >55let | dulevni | fyzické | duSevni
aktivitou? a fyzické

NJ %N %] N]B]N]%]IN] B]N]B|IN] %] N] %
Chodim ven nebo 28] 80,01 24| 649] 26| 66,7 26| 788 20] 833 8| 50,0 24| 750] 52| 722
cvicim kazdy den
Jen ohcas, jednou za 31 86/ 11| 297 71 17,9 71 21,2 3| 125 5] 313 6] 188 14] 194
tyden nebo 14 dni
Velmimalo, maximalné| 3| 86| 2| 54 5| 128 1| 421 2] 1251 2| 63| 5] 69
jednou za mésic
neuvedeno 1] 29 1| 26 1] 63 1| 14
Celkem 35]100,00 37} 100,0f 39]100,0] 33} 100,0f 24} 100,0] 16}100,0] 32} 100,0f 72]100,0
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Tab.6: Rozdélenirespondentd podle Urovné IPS a ve vztahu k udrZzovéni kondice

Udrzuje se v kondici pravidelnou fyzickou Index pracovni schopnosti (IPS) Celkem
aktivitou? nizky priimérny dobry vynikajici
N % N % N % N % N %
Chodim ven nebo cviim kazdy den 7] 63,6 131 68,4 21| 75,0 111 78,6 52| 72,2
Jen obcas, jednou za tyden nebo 14 dni 3| 273 3| 158 51 179 3| 214] 14| 194
Velmi malo, maximalné jednou za mésic 11 9.1 3] 158 11 36 51 69
neuvedeno . . 1] 36 . 1 14
Celkem 11]100,0] 19] 1000 28] 1000 14]100,0| 72} 100,0
Tab.7: Rozdélenirespondentd podle vyhledu uplatnéni na trhu prace
Udrzuje se v kondici Pohlavi Vék [roky] Pracovni néroky Celkem
P'af’if’e'““ fyzickou Zena muz 50-55let | >55let | duSevni | fyzické | dusevni
aktivitou? afyzické
NJ %N %] N]B]N]%|N] B]N]B|N]|] %] N]|] %
Zlepseni 8 | 229 16| 432 14| 359] 10| 303 9] 375 41 2500 11| 344 24| 333
Zhorseni 1 | 314 31 8.1 71 17,9 7| 21,2 7] 29,2 3] 188 41 125 14] 194
Nevim 15 | 429] 18] 486] 17] 43,6] 16| 485 8| 333 8] 50,0 17] 53,1] 33| 458
neuvedeno 1 2,9 1| 26 1] 63 1| 14
Celkem 35 ]100,0] 37]100,00 39]100,0f 33} 100,0] 24]100,0] 16} 100,0f 32]100,0] 72]100,0
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B

OPERACNI PROGRAM
LIDSKE ZDAOUE
A ZAMESTNANOST

Priloha k Metodicke prirucce
Skoleni pro poradce UP

Zpracovano v ramci projektu OP LZZ
,,Strategie Age Managementu v Ceské republice”
reg. ¢. CZ.1.04/5.1.01/51.00079

Zpracovala: Mgr. Dagmar Navratilova
Mgr. Radka Odrazilova
Magr. liona Storova

Ef - H OPERACNIPROGIAM _ PODPOREM
ADOUC R T
ey z u{ ho

Age Management

 Age Management a Ceska republika

« Prognéza struktury pracovnich sil v CR
do roku 2040

« Moznosti UP pfi zvy$ovani zamé&stnanosti
osob starSich 50 let, vyuZiti strategie Age
Managementu

Ef - Hom—nc PROGRAM  PC
ey A ZAMEST ho
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Pro¢ Age Management?

VEDENI ORGANIZACE
SPOLECNOST +  kontrola rizik
« Zabezpeceni finanénich * (prevence pracovni
zdroju neschopnosti)

* Dostupnost pracovni sily + vyuziti prilezitosti (radost
<:: z prace, inovativita

a konkurenceschopnost)
/\ « zuzitkovani vyhod plynouci

x'\/] z rizného véku pracovnikd
JEDINEC

- Kvalita Zivota a pracovn
pohoda

« Smyslupiny, dlouhy
pracovni zivot

Ef - H OPERACNI PROGRAM  PODPORLUIEME
Tomi Hussi &Tiina Saarelma-Thiel ool === e | | g oy
® FIOH

Koncept zameéstnatelnosti

»  INFRASTRUKTURA
+  SOCIALNI A ZDRAVOTNI SLUZBY
+ INSTITUCE

ZAMESTNATELNOST

PRACOVNI SCHOPNOST
- Lidské zdroje
- Pracovni podminky PROSPERITA JEDINCE

EKONOMICKA PROSPERITA

POLITIKY ZAMESTNANOST
- Zaméstnaneckd

politika
- Politika vzdélanosti ==
- Politika odchodu
- Socidlni ochrana

PRIRODNI KAPITAL, LIDSKY KAPITAL, KAPITAL SPOLECNOSTI

Ef H OPERACNI PROGRAM  PODPORLUEME
Tomi Hussi, Tiina Saarelma-Thiel & Marjo Wallin ool = === AZAMESTHANOST  wowasiorsz
© FIOH
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Poradce a klient 1

« individualni pracovni potencial:
vzdélani, znalosti, dovednosti, zdravotni
stav a ostatni faktory (otevienost,
privétivost, zodpovédnost, ochota dal se
vzdélavat a dojizdét do zaméstnani...)

* index pracovni schopnosti, dotaznik WAI
* prijednani s klientem vyuzit principy AM

OPERACNI PROGRAM  PODPORUJEME
e LIDSKE ZDACUE VASI BUDOUCNOS T
- = A TAMESTHANDST wwwesdtr.

Poradce a klient 2

* moznost pracovat s klientem v oblasti
odpovédnosti jedince (rozvoj schopnosti,
postoj k praci, zdravy zivotni styl)

* nabizet pomoc nezaméstnanym v urovni
vladnich programu (zameéstnanecke,
socialni, vzdélavaci)

OPERACNI PROGRAM  PODPORUJEME
— LIDSKE ZDROUE VASI BUDOUCNOS T
- =y A TAMESTHANDST wwwesdor.
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Poradce a klient 3

* odpovédnost jedince — schopnost (jednat
s lidmi, rychlost usudku, komunikativnost,
intelekt)

 vyuziti metod pro praci s klientem
(rozhovor, rozbor vysledku €innosti,
anketa, koucing)

OPERACNI PROGRAM  PODPORLJEME
— LIDSKE ZDRCUE VAL BUDOUCNOST
- e A TAMESTHANDST wwwesdcr.or

Poradce a klient 4

« odpovédnost jedince — postoj k praci,
ovlivnén motivaci (sila podnétu, Casova
perspektiva, emocni inteligence, ale
| vlastni zodpovédnost jedince, vule,
kompetence, prostredi, podminky, bariéry)

* princip vlastni u¢innosti (zaméreni na
minulost x budoucnost)

 plany osobniho rozvoje klienta — rozvoj
schopnosti, kompetenci (kienbaumav komp.model)

DPERACNI PROGRAM  PODPORLIEME
— LIDSKE ZDRCUE VAL BUDOUCNOST
- = A TAMESTHANDST wwwesdor.s
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Poradce a klient 5

» odpovédnost jedince — zivotni styl
 ztrata zaméstnani pfinasi fradu negativnich
aspektl, ovliviuje i zdravi jedince

» definice zdravi
* nezamestnanost x zivotni styl a naopak

» poradce — podpora zdravi a zdravéjSiho
Zivotniho stylu

OPERACNI PROGRAM  PODIPORUEME
S LIDSKE ZDRCUE VASI BUDOUCNOST
- = A TAMESTHANDST wwwesdoros

Vysledky osobniho rozvoje

Spokojeny zivot

Uspé&iny zaméstnanec

| Snaha a:motivace
Pohoda p{acovnika
ososﬂi*nozvm
Pracovni :chopnost

‘ Produl(tivita

‘ Prosperuiici firma ]

' Slibna budoucnost

DPERACNI PROGRAM  PC
o LIDSKE ZDRACUE VA
- p——ry— A ZAMESTMANOST w
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Vladni programy — zaméstnanecké,
socialni a vzdelavaci 1

« pomoc nezameéstnanym v urovni vladnich
programu — zamestnanecke a socialni

» narodni a dil&i narodni cile CR — zvySeni miry
zameéstnanosti Zzen (vék 20-64) na 65 %,
u pracovnikl ve véku 55-64 na 55 %

« Narodni program pfipravy na starnuti,
obdobi 2008-2012, pfiprava 2014-2017

n OPERACNI PROGRAM  PODPORL
— ﬁ LIDSKE ZDACUE
- = A TAMESTHANDST

Vladni programy — zameéstnanecke,
socialni a vzdélavaci 2

« pomoc nhezameéstnanym v drovni vladnich
programu — vzdélavaci programy

« problematika celozivotniho vzdélavani,
specifika osob starSich 50+ (ochota se dal
vzdélavat, osobnostni dispozice, uroven
kognitivnich funkci)

» rozvojovy plan (IAP) — RK, projekty ESF,
poradenské programy, PR (ergod.), WAI

OPERACNI PROGRAM  PODPORLUEME
p— LIDSKE ZDACUE VAS BUDOUCNGST
- = A TAMESTHANDST wwwesdcr.s
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Cviceni — problematika véku
';;3*;';3: Reseni a prostiedky Cile a vysledky
Jedinec = =
i ! i
Firma e =
I f I
Spoleénost E =

Priklad — zaméreni Age Managementu
na kariérni planovani

* RozSireni tradi€niho vnimani kariérniho rozvoje
mladSich pracovniku
— Jiny zpusob dostani se do vedouci role nez ,,po schodech*
« Starsi pracovnici ¢asto vyjadruji prani ohledné
zmeény pracovni naplné a pracovni zatéze
— To ovSem nutné neznamena presunuti se na méné narocnou
praci

posune od cisté fyzické prace k takové, ktera vyzaduje vice
dusevni prace

Ef - H OPERACNI PROGRAM  POD
Tomi Hussi &Tiina Saarelma-Thiel 2 . ATAMISTIONOST v
© FIOH
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Vyvoj pracovni kariéry
na prikladu malé firmy

+ Karl-Heinz Efkemann Sanitar- und Heizungsbau Gmbh, Némecko
» Mala firma se 30 zaméstnanci, plisobi v oblasti teplovodarenské

* Firma se snazi udrzet si zaméstnance co nejdéle — od studii az po
odchod do diichodu

* V10 letech jen 2 pracovnici odesli pfed diichodem

« Jasné popisy prace, kdy dovednosti a naroky na zkusenosti
stoupaji ,,po schodech“

v ném pracuji starsi pracovnici
« Socialni dovednosti vnimany jako hodnotné a velmi dulezité
a pravé starnouci maji téchto zkusSenosti nejvice

Zdroj: Eurofound, Ageing workforce —tietokanta
www.eurofound. europa eu
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Tomi Hussi &Tiina Saarelma-Thiel ¢ ATAMBSTIANOST v
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Otazka veku:
Témata k diskuzi

* Funkénost mezigeneracni spoluprace

« Sdileni dovednosti (napf. tacitni znalosti)

« Uvédomeéni si naro¢nosti prace pro riizné
vékové skupiny (a také zpusob odreagovani
se od pracovniho procesu)
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4. Modul pro skolitele ve firmach’

Pro porozumeéni sirs§im souvislostem doporucujeme nejprve prostudo-
vat jednotlivd témata v ramci Obecného modulu Metodické pFirucky.

4.1 Age Management a jeho vyuZiti v organizacich

Béhem poslednich desetileti zazivaji podniky a firmy v Evropé
i v Ceské republice tlak na vy$si miru participace zen, pFislusnikd
mensin, starsich pracovnik( a lidi riznych narodnosti na pracovnim
trhu. V zajmu dosazeni udrzitelného rlistu je nezbytné, aby se firmy
naucily fidit a vyuzivat plny potencial, ktery jim tato diverzita mlze
poskytnout.

Nahled na diverzitu jako takovou se vyvijel od sedmdesatych let mi-
nulého stoleti. Na zacatku se tento pojem pouzival zejména pfi od-
kazovani na mensiny a zeny mezi zaméstnanci. Dlouho panoval
mezi manazery nazor, ze diverzita na pracovisti spociva ve zvyseni
podilu osob urcitého pohlavi, ndrodnosti anebo etnického plvodu.
Soucasna filozofie diverzity obsahuje i pfistupy tykajici se Age Ma-
nagementu, tedy fizeni s ohledem na vék pracovnikd.

Cilem Age Managementu je udrzet a rozvijet lidské zdroje v soula-
du s potfebami organizace a individualnimi moznostmi pracovnika
vzhledem k jejich véku. Strategie Age Managementu se zaméruji na
rizné vékové skupiny a jejich udrzeni v pracovni schopnosti.

V souvislosti se zménami vnéjsiho prostredi (globalizace, znalostni
ekonomika, informacni technologie, spolecenska odpovédnost),
které ovlivnuji i faktory vnitiniho prostfedi (zména obsahu, charak-
teru, délby a organizace prace), se méni i pozadavky na pracovni
mista a na kompetence pracovniki. V zajmu udrzeni produktivity
a zisku musi organizace reagovat na ménici se trh prace a rozvoj
technologii, tj. vyporadat se se zménou demografie ve firmé, s ne-
dostatkem kvalitnich pracovnikd, se zménami ve strukture znalosti,
schopnosti a zkusenosti pracovniki. Age Management je nastro-
jem, jak vékovou rozmanitost na pracovisti podpofit a fidit. Predsta-
vuje fizeni pracovni schopnosti pracovnik(l a uspéchu firmy. Jde

Diverzita
pracovniki
amoznost jejiho
vyuziti

Ménici se pozadavky

na pracovniky

5 Modul pro $kolitele ve firmach vytvofil tym pracovniki z Filozofické fakulty Palackého univer-
zity v Olomouci, jenz ma dlouholeté zkusenosti se Skolicimi a vzdéldvacimi aktivitami v ramci

Centra distan¢niho vzdélavani.
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Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Moznosti vyuziti
Age Managementu

v organizacich

Opatieni Age
Managementu
v organizacich

o kazdodenni fizeni organizace prace se zietelem k priibéhu Zivota
alidskych zdroju a bere v vahu individualni potfeby ménici se s vé-
kem pracovnika (Ilmarinen, 2008).

Podle dostupnych vyzkumi (Postaveni zaméstnancli nad 50 let na
trhu prace, 2006) se zaméstnavatelé domnivaji, ze firemni kultura
i personalni politika jsou ve firméach z hlediska véku nastaveny neut-
ralné a nediskriminacné. V praxi viak byly zjistény diskriminacni po-
stupy zejména pti pfijimani pracovnikl a pfi jejich propousténi. Dis-
kriminace v zaméstnavani lidi nad 50 let nejcastéji vychazi z pred-
sudkd managementu ve vztahu k témto pracovnikiim, jako jsou je-
jich nizkd ochota ucit se novym vécem, nizka flexibilita, nizsi pra-
covni tempo, nedostate¢né vzdélani, zdravotni potize. Naopak
malo se zohlednuje jejich vétsi zkusenost, vyrovnanost a trpélivost,
vyssi loajalita k zaméstnavateli, zodpovédnost a nadhled.

Koncept Age Managementu zaméfeny na pracovniky nad 50 let se
opird hlavné o vytvareni podminek pro zaméstnavani starsich osob,
podporu celozivotniho vzdélavani, zvySovani kvality Zivota a mezi-
generacni dialog.

Velmi vyznamnym faktorem v prosazovani principd Age Manage-
mentu je firemni kultura, kterd urcuje pfistup manazer( k pracovni-
kdm a k jejich diverzité, pracovni prostfedi a vztahy ostatnich pra-
covnikl. Nékteré organizace zjistily, ze iniciativy zavadéni a ukotve-
ni postupu a praxe Age Managementu maji i Sirsi kumulativni Uci-
nek a dopady na firemni kulturu. Zkvalitriuji totiz kandly pro komu-
nikaci a sdileni informaci mezi pracovniky. Zlepseni komunikac¢nich
moznosti zase posiluje schopnost sdilet spolec¢nou kulturu a hod-
notovy systém v ramci organizace i mezi dalsimi spole¢nostmi. Ob-
dobné, opatfenim Age Managementu se pfisuzuje kladny dopad
na kvalitu stylu fizeni, dale pak na dovednosti a vykonnost v oblasti
komunikace, vedeni lidi, stanovovani cilCi a planovani.

Typickymi opatfenimi Age Managementu ve firmdach jsou napf.:
planovani pracovni sily s ohledem na vékovou diverzitu a pod-
pora pozitivni vékové politiky (age-positive policies),

zvlastni formy pfijimaciho fizeni pro riizné vékové skupiny,
prefazeni pracovnikl na jinou, vhodnou pracovni pozici,
pfizplisobeni pracovniho programu, napf. Uprava pracovniho
prostredi ¢i pracovni doby,

moznost osobniho a kariérniho rozvoje, kvalifika¢ni rist v kaz-
dém véku, prizplsobené dalsi vzdélavani starsich pracovnikd,
tvorba nastroju podporujicich mezigeneracni uceni,

rozvoj zdravotnich a bezpe¢nostnich opatfeni apod.
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4. Modul pro skolitele ve firmach

Cela fada opatienivramci Age Managementu ve firmach ma preven-
tivni charakter. Jedna se o prevenci Ubytku pracovnich schopnosti
starSich pracovnik(l a prevenci jejich zdravotnich probléma. Aby byl
Age Management produktivni, vsechna opatfeni by méla byt dopro-
vazena peclivym planovanim a naslednym vyhodnocenim.

Age Management ovliviiuje pracovnischopnost pracovnikl ajejich  Efekty vyuiiti Age
vuli pokracovat v praci, v dusledku se pak zvysuje pracovni spokoje-  Managementu
nost. Za kli¢ové Ize povazovat vyuziti zkuSenosti starsich pracovni- v organizacich
k(, jejich loajality a oddanosti tak, aby prinasely ekonomické zisky

a produktivitu. Ukazuje se, Ze cilend opatfeni podporujici zdravi

a profesni rozvoj pracovnikli nad 50 let mohou byt pro firmu vy-

hodnéjsi nez jejich propousténi nebo pred¢asné odchody do du-

chodu. Je tieba také brat v Gvahu, Ze se starnouci populaci starne

i klientela - a jeji preference a pozadavky dokdze rozpoznat pravé

podobna vékova skupina.

Implementace Age Managementu v organizacich vyzaduje vy-
znamnou podporu managementu, ktera vychazi ze znalosti pfino-
su, ale i rizik zaméstnavani pracovnikl nad 50 let, ze znalosti nastro-
ji Age Managementu a jejich aplikaci ve firemni praxi.

4.2 Piinosy Age Managementu pro organizace

B Zavedenizmény firemni kultury a posileni organizacniho kapitdlu  Pfinosy Age
Managementu pro

V souladu s tim, jaky vyznam pfisuzuji firmy sdilenym hodnotam  organizace

a filozofii organizace, se Usili mnoha firem zaméfuje na dosazeni tr-

valé zmény organizacni kultury. Pfi prosazovani organiza¢niho pro-

stfedi respektujicich diverzitu a uplatnujicich opatieni proti diskri-

minaci si jsou firmy védomy toho, Ze je nezbytné pro své iniciativy

v oblasti rovného zachazeni (tedy i Age Managementu) ziskat aktiv-

ni podporu pracovnikd.

B Zvysovdni kvality lidskych zdroji

Vlysoce kvalifikovand, inovativni, vékem a zkusenostmi rliznoroda
pracovni sila je dlilezita pro Uspésnost kazdé organizace. Ovliviuje
jeji vykonnost a konkurenceschopnost. V zadjmu dosazeni zadou-
cich zmén ve slozeni svych pracovnikd firmy realizuji Sirokou $kalu
opatreni. Patii mezi né: systémy flexibilni pracovni doby, prace
doma, firemni vzdélavani, predavani zkusenosti, programy hodno-
ceni a rozvoje lidskych zdrojd podle kritérii diverzity apod.
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strategie vyuiiti

Vychodiska

Age Managementu

v organizacich

B Posileni pozice na trhu

Strategie, jejichz cilem je posileni pozice na trhu, si kladou za cil do-
sazeni lepsi segmentace trhu a zvysenou miru spokojenosti zakaz-
nika. Rliznoroda pracovni sila disponujici dobrymi interpersonélni-
mi dovednostmi pomaha lépe se prizplsobit poZzadavkim své rliz-
norodé zakaznické zakladny a tim zlepSovat péci o zdkazniky. Mno-
ho firem nyni v zajmu zkvalitnéni oboustranné komunikace podpo-
ruje celou fadu specidlnich zajmovych skupin pracovnikd, ¢imz

B Uzndni aimage organizace, spolecenskd odpovédnost firem

Organizace dodrzujici dobrou praxi si uvédomuji dllezitost firem-
niho image a dobrého jména, a proto uskutecnuji Siroké spektrum
aktivit a iniciativ orientovanych navenek. Tyto aktivity jim pomahaji
zlepsit spolecenské postaveni, image a pfispivaji k Sifeni hodnot
azasad, které si preji podporovat. Mezi tyto externi aktivity patfi vy-
tvafeni partnerstvi a spoluprace s akademickymi a vyzkumnymi in-
stitucemi, Ucast na vyzkumnych studiich a benchmarkingu, prosa-
zovani rovnosti a diverzity véetné Age Managementu, charitativni
pfispévky na feeni socidlniho vylouceni, podpora pfistupu ke
vzdélani a skoleni, rozvoj sportovnich aktivit, podpora NNO a chari-
tativni sféry.

4.3 Strategie Age Managementu v organizacich
Vychodiska

Pfed rozhodnutim zavést Age Management v organizacich je tfeba
znat jeho vyhody a pfinosy pro firmu, mozné bariéry a problémy pfi
jeho realizaci, ale znat i vychodiska tykajici se skupiny pracovnikd
nad 50 let. Kvili cemu jsou starsi pracovnici cenéni a proc je dobré
je mit v pracovnim tymu? Jaké jsou naopak prirozené slabiny této
generace na trhu prace a pfipadné dlvody jejich nelspéchu pfi
pracovnich ¢innostech? Klicovymi determinantami pracovni
schopnosti jsou: zdravi, funkéni kapacita, znalosti a dovednosti,
kompetence, motivacni a pfistupové aspekty. Pro porovnani a vy-
hodnoceni pfinosl pracovnikli nad 50 let uvedme, co se mlze ob-
jevovat na strané slabych stranek a moznych rizik, a na druhé stra-
né, co mohou byt jejich silné stranky a pfinosy pro organizaci.
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4. Modul pro skolitele ve firmach

Slabsi stranky a rizikové faktory pracovnikt 50+

Klicové dovednosti a nové vyzvy:

B nizsi pocitacova gramotnost,

B nizsi adaptabilita na nové technologické vyzvy,

B nizdi jazykova vybavenost,

B nizsi ochota profesné se vzdélavat, obavy z neuspéchu,

B nizsischopnost a ochota ucit se novym postuptm, nechut k no-
vinkam,

B mensi kreativita a novatorstvi.

Tymovd spoluprdce:

B nizsi flexibilita,

B nizsi prizplGsobivost a snizena tolerance k druhym,

B sklon ke stereotyplm a volbé vlastniho osvédc¢eného feseni,
B neochota respektovat mladsi nadfizené.

Fyzické a psychické aspekty

nizsi fyzickd zdatnost a vykon,

snizena operativnost a pomalejsi pracovni tempo,
vyssi vyskyt zdravotnich omezeni,

méné atraktivni vzhled,

zhorSovani vnimani, paméti, soustiedéni,
snizovani rychlosti rozhodovani, vykonnosti.

Stereotypni predpoklady

negativni ocekavani vazana na vék pres 50 let,

ztrata sebevédomi a sebedivéry,

B horsivseobecnd orientace na sou¢asném trhu prace a neznalost
pracovnich trendd,

B obavy z nezaméstnanosti.

Silné stranky a zvyhodiujici faktory pracovnika 50+

Zkusenosti a praxe

dlouholetd praxe v oboru,

odbornost ve vlastni profesi,

znalosti ovéfené praxi a zru¢nost,

know-how postupt prace, firemnich produktd apod.,

kontakty a vazby, znalost prostiedi oboru, tj. ostatnich firem ci
osob, znalost konkurence.

Typické osobnostni rysy
B psychicka vyzralost a seriéznost,
B spolehlivost, dikladnost a zodpovédnost,

Slabé stranky
arizikové faktory
pracovnikii 50+

Silné stranky

a zvyhodiujici
faktory pracovniki
50+
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Nejvyznamnéjsi

faktory ovliviujici

rozhodovani
managementu
0 zaméstnavani
pracovnikii 50+

B ndazorova stabilita a rozvaha,
B schopnost fesit problémy diky zkusenostem,
B zvlddani emoci a komunikaéni schopnosti.

Postoje k prdci a k firmé

vysoka loajalita vic¢i zaméstnavateli,

nizka fluktuace,

priorita udrzeni si dobré prace pred budovanim kariéry,

vétsi ochota tolerovat urcitd omezeni v pracovnich podminkach

Zdzemi a Zivotni priority

Casova flexibilita,

minimum ndrokd ze strany rodiny (odrostlé déti, finan¢ni zabez-
peceni apod.),

vysokd motivace k udrzeni si dobré prace pfed odchodem do
dlchodu,

niz8i ambice a nizka soupefivost v pracovnim kolektivu,
motivace zlistat ¢lenem pracovniho tymu (vékova rozmanitost).

Ukazuje se, ze mezi nejvyznamnéjsi faktory, které pozitivné i nega-
tivné ovliviuji rozhodovani managementu o zaméstnavani pracov-
niki nad 50 let, patfijejich zkusenosti, vztah k praci a k firmé, jazyko-
va a pocitacova bariéra, fyzické a osobnostni predpoklady.

Zkusenosti jsou prednosti.

Nejvyraznéjsi vyhodou této vékové kategorie pracovnik( je jedno-
znacné jejich dlouholeta praxe v oboru a s tim spojené zkusenosti,
které jsou casto dllezitéjsi nez teoretické znalosti. U nékterych pro-
fesi je vyhodou i to, Ze za |Iéta praxe znaji tito lidé systém a pozadi
oboru, ve kterém pracuji, vi, jak jednat s urady ¢i jinymi organizace-
mi, maji vytvorené kontakty a zndmosti, maji povédomi o vyvoji
svého oboru a o konkurenci. Obecné maji diky Iétiim, po ktera
v oboru pracuji, vétsi rozhled.

Vztah k prdci a k firmé je vyhodou.

Nespornou vyhodou starsich pracovnikd je loajalita, kterou proje-
vuji vic¢i zaméstnavateli. Ocenovana je také jejich vdécnost a pocti-
vost. Ve srovnani s mladsimi generacemi ma pro né samotna prace
a jeji udrzeni vétsi vyznam nez kariérni postup.
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4. Modul pro skolitele ve firmach

Technologickd a jazykovd vybavenost je bariérou.

Pomérné vyznamnou oblasti nevyhod pracovnikd nad 50 let na
trhu prace jsou nékteré z klicovych kompetenci. Starsi pracovnici
maji velké zkusenosti a dlouholetou praxi, ale v nékterych soucas-
nych kvalifika¢nich predpokladech maji nedostatky. Jedna se hlav-
né o nedostatecné kompetence v pocitaCové gramotnosti a aktivni
znalosti cizich jazyk(.

Fyzické predpoklady jsou limitujici.

Vyznamnym omezenim je zdravotni stav starsich pracovnikd. Starsi
lidé maji vice zdravotnich problému. S tim souvisi ¢astéjsi predpo-
klad delsi pracovni neschopnosti z divodu nemoci. Kromé ¢astéjsi
nemocnosti se zdravotnim stavem souvisi i snizeny fyzicky vykon,
ktery se zvysujicim se vékem klesa. U nékterych lidi se mGze stat
i bariérou pro vykon povolani.

Osobnostni predpoklady mohou byt pfiznivé i nepfiznivé.

Pracovnicinad 50 let se jevi jako psychicky stabilni jedinci, ktefi jsou
vyzrali, dokazou ovladat své nalady, zvladaji stresové situace a pfi
praci jsou klidnéjsi. Starsi lidé se jako zaméstnanci ve firmach také
Casto nachazi v fidicich pozicich a vedou tymy mladsich pracovni-
ka. Vyhodou téchto vedoucich pracovnikd je jejich pfirozend auto-
rita a respekt, ktery jim mladsi kolegové diky jejich odbornosti
a zkusenostem projevuji. Na druhou stranu, ve srovnani s mladsimi
pracovniky jsou ti starsi méné prizpUsobivi. Maji své jiz zabéhlé
pracovni navyky a nové postupy mohou odmitat. Ze zmén obsahu
prace a zavadéni novych postupld maji spise obavy a jsou méné
ochotni se jim pfizpUsobit. Silné i slabé stranky se mohou efektivné
vyuzivat pro tvorbu pracovnich tym, jak dokazuji dobré praxe i vy-
zkumy zaméfené na hodnoceni Uspésnosti zavadéni vékové roz-
manitych pracovnich kolektiv(.®

4.4 Nastroje Age Managementu v organizacich

Dalsi oblasti, ktera je dlilezitad pro rozhodnuti o implementaci Age  Nastroje Age
Managementu, je znalost nastroji Age Managementu pro zamést-  Managementu
navani pracovnikd nad 50 let. Umoznuji jejich zaméstnavanis cilem  vorganizacich

Clenové fesitelského tymu zabyvaijici se vékovou diskriminaci provedli hodnoceni silnych
a slabych stranek a identifikovali pfileZitosti a mozna rizika, kterd se tykaji sledované skupiny.
Vysledky jsou uvedeny v pfiloze.
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Nastroje spojené
s obsahem prace

Nastroje spojené
s organizaci prace

vyuziti jejich schopnosti a zkuSenosti potfebnych pro udrzeni aroz-
VOj organizace a jsou primarné spojeny s obsahem a formou prace.

Mezi ndstroje spojené s obsahem prdce patfi:

Restrukturalizace pracovnich mist (tj. pfizpdsobovani naplné
prace starsim pracovnikim).

Ergonomie prace (hledani ergonomickych feseni, kterd omezuiji
fyzickou zatéz pracovnik().

Rozvoj mezigeneracni spoluprace (pracovnici 50+ jako mentofi,
koucové, vedouci tyma).

Vzdélavani na miru schopnostem pracovnik( 50+.

Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice pracovnikd.
Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.
Samostatné podnikani jako vhodna alternativa ke klasickému
zaméstnani (pfedstavuje volnost a moznostindividudlni organi-
zace i realizace prace).

Kromé obsahu pracovni ¢innosti je dllezita také forma organizace
prace. Vhodné zvolend pracovni doba ¢i organizace pracovni napl-
né muze podpofit pokra¢ovani ekonomické aktivity starsiho pra-
covnika, ktery jiz nemuze ¢i nechce vykonavat placenou praci na
hlavni pracovni pomér. Tyto odlisné pracovni Gvazky jsou obecné
oznacovany jako alternativni pracovni uvazky. Na rozdil od klasic-
kého tvazku mohou byt flexibilné nastaveny tak, aby vyhovovaly
urcité cilové skupiné na trhu prace. Mezi nejvyuzivanéjsi nastroje
vhodné pro pracovniky nad 50 let patfi rizné formy flexibilni prace
a prizplsobeni pracovnich podminek:

pfizplisobeni organizace prace,

Castecny Uvazek,

nepravidelnd prace,

kombinace prace v kanceldfi a prace zdomova,

podpora zdravi a vhodného pracovniho prostiedi,
pfizptsobovani pracovni doby,

sdilené pracovni misto,

projektové zaméstnavani,

pfesunuti pracovnika na jiné pracovni misto.

Prizptisobeni organizace prdce vychazi vstfic zivotnimu rytmu starsi-
ho pracovnika a pfizpisobuje se mu napf. v ¢ase smén ve vyrobé
podle cykll spanku a bdélosti, fizeni smén podle podnétd pracov-
nikd.
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Cdstecny uvazek poskytuje pro starsi pracovniky kompromis mezi
pracovniaktivitou a odpocinkem. Na ¢eském trhu prace je vyuzivan
podstatné méné, nez jak je tomu v priméru v celé Evropské unii.

Nepravidelnd prdce je v CR vyuzivana pfedeviim formou dohod
o provedeni prace a dohod o pracovni ¢innosti. Jejich vyuziti je ide-
alni pro ndrazové pracovni ¢innosti. Zaméstnavateli umoznuiji flexi-
bilné pfijmout pracovnika dle potfeby a zérover ho také relativné
snadno propustit.

Prdce z domova je zaloZzena na dohodé zaméstnavatele a pracovni-
ka, kdy pracovnik vykonava pro zaméstnavatele v nezménéné po-
dobé viechny ukoly vyplyvajici z jeho pracovni smlouvy uzaviené
se zaméstnavatelem a dale ze sjednaného druhu prace. Pracovnik
souhlasi s tim, ze bude pracovni ¢innost po dobu ucinnosti této do-
hody vykonavat za pouziti pocitace a internetu, mobilniho telefonu
atd. Veskeré provozni nklady, které s pInénim tkold pracovnikovi
v misté bydlisté vzniknou, hradi sam. Dale se stanovi dal$i nezbytné
bezpecnostni podminky a jiné podminky prace zdomova.

Podpora zdravi a pracovniho prostiedi mize nabyvat mnoha podob
od opatreni preventivni povahy az po ta, ktera reaguji na nasledky
starnuti organismu. Konkrétni aktivity mohou zahrnovat ddraz na
pravidelné lékafské kontroly, zapojeni zaméstnanct do vzdélavani,
vyuzivani poradenstvi zdravotnich odbornikd v podniku, vhodné
upraveni pracovniho prostiedi, zjistovani rizikovosti pracovniho
prostiedi apod. Kromé toho je dlilezitym ndastrojem také sestaveni
vékové rozmanitych pracovnich skupin, kde budou vékové rozdil-
né potencialni vykony a kompetence rovnomérné rozlozeny.

Zaméstnanci, jejichz zaméstnavatelé realizuji opatfeni na podporu
zdravi pracovnikll a na vhodné navrzeni pracovniho prostiedi, vy-
kazuji nizsi mnozstvi nemocenské dovolené i nizsi miru odchodu
do predc¢asného diichodu. Celkové se zvysuje motivace pracovnikd
50+, citi vétsi uspokojeni z prace a zaroven se zlep3uje i pracovni at-
mosféra v kolektivu.

Prizptsobovdnipracovni doby je dlilezitym nastrojem k udrzeni star-
sich pracovnikd v zaméstnani a muize se dit mnoha rliznymi zptso-
by. Kromé c¢astecnych pracovnich Gvazk( mohou zmény pracovni
doby spocivat i v pfizplsobeni pracovniho harmonogramu di
zvlastnim opatfeni ve smyslu snizeni denni a tydenni pracovni
doby apod. Prikladem mUze byt i mési¢ni nebo ro¢ni banka pracov-
niho casu, kdy pracovnik pracuje podle mnozstvi prace, které maze
byt riizné v prabéhu mésice nebo roku. Takové flexibilni ptizpUso-
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beni potfebdm zaméstnanch ma pozitivni vliv na upevnéni zdravi,

motivaci a zlep3eni kvality Zivota obecné. Mezi vyhody flexibilni

pracovni doby patfi:

B optimalni vyuziti pracovni sily,

B snizeni pracovni absence spolu s rlistem produktivity prace,

B soucinnost s dalsimi opatfenimi ke zlepSovani zaméstnatelnosti
pracovnika, jako je napfiklad vzdélavani, planovanikariéry apod.,

B zlepSeniimage organizace.

Sdilené pracovni misto je jednim z néstrojd organizace pracovniho
mista. Jednd se o techniku, ve které jsou zaméstnanci pfesouvani
mezi dvé pracovni pozice nebo vice pozic podle pfedem naplédno-
vaného pofadku. Cilem je zvyseni uspokojeni z prace prostfednic-
tvim vystaveni pracovnik( rozdilnym pracovnim zkusenostem a Sir-
Si Skale dovednosti. Pravé stimulace lidského mysleni skrze rozdilné
vyzvy je Gcinny postup, jak podnitit kreativitu a zvysit Uroven indivi-
dualni a organiza¢ni vykonnosti. Mezi vyhody sdileného pracovni-
ho mista patfi:

rozvoj schopnosti vedeni,

usporadani kompetenci podle potieb organizace,

nizsi mira vycerpanosti pracovniku

zlepseni pracovniho vykonu diky jedine¢nym nazorlim novych
pracovnika.

Projektové zaméstndvdni je zaméstnavani pracovnik( za icelem re-
Seni konkrétniho projektu v organizaci. Jedna se o zaméstnavanina
dobu urcitou.

Presunuti pracovnika na jiné pracovni misto m{ze napomoci k setr-
vani starsich pracovnik(l v dané organizaci a slouzit tak preventivné
proti pfed¢asnému odchodu z trhu prace. Pfesunuti pracovnika na
jiné pracovni misto by nemélo zahrnovat pouze samotny proces
pfesunu, ale také zaméreni se na vybér a kvalitu nového pracovniho
mista a dlikladnou pfipravu tohoto presunu. V tomto ohledu je di-
lezité, aby pfesun na jiné pracovni misto neved| ke ztraté statusu
nebo znehodnoceni schopnosti pracovnika. Za dobrou praxi Ize
povazovat takové premistovani mezi pracovnimi pozicemi, ze kte-
rého pocituji vyhody jak pracovnici, tak i zaméstnavatelé. Pro pra-
covnika by zména pracovniho mista méla znamenat snizeni pra-
covniho zatizeni, posileni motivace a zodpovédnosti, pfilezZitost vy-
uzivat své dovednosti a zkusenosti, pracovni ochranu a nové pra-
covni pfilezitosti. Podstatnym prvkem uUspésného presunuti pra-
covnika je i nasledné dlouhodobé sledovani pozitivnich efektl
dané zmény.
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Systém pracovnich vztahd: na podnikové, sektorové a nérodni trovni

Podnikova politika Flexibilita: Vseobecny dopad na:

- strategie - interni - bezpecnosta
flexibility - externi zdravi pfi praci

- management - kvantitativni : g?gganc?;/aacgeneﬁty
lidskych zdrojd - kvalitativni - zaméstnani a trh

- management préce
zdravia Pracovni podminky: - kariérni rozvoj
bezpecnosti - podminky préace a zaméstnatelnost
prace - podminky - socialni zaclenéni

P a vylouceni
zameéstnani

rr o1t

Externi faktory: ekonomické prostiedi, pracovni trh, legislativa

Obr. 1:

Zdroj: Lapinova, 2008.

4.5 Cesta ke strategickému Age Managementu

Firmam hrozi, Ze spolu s pracovniky odchazejicimi z organizace pfi-
jdou o jejich cenné znalosti. To znamen3, ze budou muset vytvofit
pfimérené integrované strategie lidskych zdrojd, jako je manage-
ment znalosti, ucici se organizace a rozvoj lidského kapitalu, které
budou reflektovat nové potreby a pozadavky firmy na lidské zdroje.

Strategicky komplexni pfistup k Age Managementu zohlednuje
vSechny aspekty organizac¢nich roli, funkci a postupd, které se této
problematiky tykaji. Nejefektivné;jsi pristupy k Age Managementu
jsou ty, které jsou integrované a komplexni a které predchazeji pro-
blémam, anticipuji mozné prekazky a zaroven se soustredi na celo-
zivotni pfistup k pracovnimu zivotu viech vékovych skupin. Kom-
plexni pfistup zahrnuje aspekty jako organizaci prace, Skoleni, roz-
voj, zaméstnatelnost, pracovni dobu, politiky lidskych zdroj, pra-
covni Ulohy a organiza¢ni zmény, které berou v Gvahu riizné véko-
vé profily v ramci organizace. Strategicky pfistup anticipuje zmény,
diva se dopfedu a dlouhodobé planuje, aby dokazal véas predejit

Flexibilita prace — sou¢ést opatfeni na podporu Age Managementu

Strategicky

a komplexni pristup
kAge
Managementu
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Faze procesu
realizace Age
Managementu
v organizaci

zméndam zavinénym demografickym starnutim. Zaroven také vyza-
duje, aby na ném spolupracovaly viechny soucasti organizace.

Uspésny Age Management by se mél soustfedit na viechny aspekty
zivotniho cyklu pracovnikl a zahrnovat a povérovat vsechny pracov-
niky bez rozdilu véku. Zakladni premisou je, Ze politiky zvyhodnujici
starsi pracovniky maji pro firmy dlouhodoby efekt, nebot vytvéreji
udrzitelné pracovni pozice, které budou v budoucnu napliovat kva-
lifikacni potfeby. Ménit vnimani starsich pracovnik(l a nazory na né je
samym zadkladem Age Managementu. Aby se k této zméné dospélo
na viech drovnich, je tieba rozsitit védomi o demografickém starnuti
vytvéafenim pozitivni image a modell pro starsi lidi.

Aby pfistup k Age Managementu byl opravdu strategicky a kom-
plexni, mély by firmy a organizace:

vytvaret strategie pro budoucnost,

zavadét politiky, postupy a praxi, které jsou komplexni a inte-
grované,

zachazet s Age Managementem na bazi holistického pfistupu,
zaméfit se na prevenci problém spojenych s vékem,

zvolit celozivotni pfistup,

prezentovat vékovou diverzitu jako pozitivni rys rovnosti a rliz-
norodosti,

B byt vzorem fadné praxe.

V uplynulych letech se zacalo vyvijet komplexni pojeti Age Ma-

nagementu. Tento novy pfistup se od dosavadnich rliznorodych

a dil¢ich pfistupu lisi ve dvou hlavnich bodech:

B Age Management je trvale zakotven pfimo v podnikovych sys-
témech,

B novy pfistup zddraziuje potfebu zdsadnich zmén dosavadni
praxe.

Nejde o rGznost za kazdou cenu, nybrz o uznani rdznych uhld po-
hledu a rdznych kompetenci a jejich za¢lenéni do podnikovych sys-
témd. Zejména na Urovni top managementu a pfi strategickych
Uvahdch a diskuzich je tfeba brat starnuti v vahu.

Proces realizace Age Managementu v organizaci ma pét fazi: analy-
zu situace, zpracovani strategie podpory Age Managementu, plan
implementace, hodnoceni dosazenych vysledkd a prijeti nasled-
nych opatfeni.
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1. Zhodnoceni pocatecni
situace v podniku vzhledem
k moznostem harmonizace
pracovniho a rodinného
Zivota zaméstnancl

a analyza potieb v této oblasti.

ad

4. Zhodnoceni dosazenych 5. Revidovani podnikovych 2. Vypracovani podnikové
vysledkd, dopadt a efektt potieb a strategie podpory. strategie podpory
podpory. harmonizace rodinného

a pracovniho zivota.

L

3. Plan podpory a jeho

implementace.

Obr. 2: Proces podpory Age Managementu
Zdroj: Lapinova, 2008.

Nez dojde kimplementaci Age Managementu do podnikové praxe,  Zhodnoceni

je tfeba zpracovat analyzu soucasného stavu organizace a jejiho  pocatedni situace
okoli ve vztahu k vybrané skupiné pracovnika. Vnitini situac¢ni ana- v podniku

lyzu ve vztahu k Age Managementu Ize zpracovavat ze dvou pohle-

dl. Jednak z pohledu vnitnich faktord, které ovliviuji proces pod-

pory Age Managementu, jednak z pohledu jednotlivych pracovni-

kG a dalich aktéra.

Mezi interni faktory ovliviujici proces firemni podpory patii institu-

cionalni profil a funkéni struktura organizace:

B predmét Cinnosti, charakter vyrobniho procesu nebo poskyto-
vanych sluzeb,

B profese, které organizace vyuziva, charakter prace v téchto pro-
fesich,

B personalni a socialni politika organizace,

B strategické cile organizace, cile v oblasti rovnosti pfilezitosti
a Age Managementu,

B organizac¢ni struktura, formy prace a pracovni podminky,

B hodnoty v oblasti rovnych pfilezitosti a spolecenské odpovéd-
nosti.
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Pro analyzu téchto faktor( Ize vyuzit nastroji autodiagnostiky tak,
jak je uvadi nasledujici schéma.

Obr. 3: Nastroje autodiagnostiky v organizaci pro potieby realizace Age Managementu
Zdroj: Lapinovd, 2008.

Dulezité je samoziejmé i posouzeniexternich faktor(, tedy vnéjsich
podminek, ve kterych firma pUsobi, napt.zhodnoceni vlivu regionu
na pUsobeni firmy, postaveni firmy na trhu prace apod.




Otazky a cviceni

B Cviceni1
Vypracujte jednoduchou autodiagnostiku vasi firmy z pohledu
Age Managementu dle vyse uvedené struktury. Jednotlivé fak-
tory ohodnotte na stupnici:
-2 (vyrazné proti AM), -1 (proti AM),
0 (neutrdlni),
1 (podporuje AM), 2 (vyrazné podporuje AM).

4.6 Implementace Age Managementu v organizacich

Proces implementace Age Managementu je klicovy. V kazdém pfi-
padé je na prvnim misté rozhodnuti vrcholového managementu,
Ze se problematikou Age Managementu bude zabyvat a vytvofi
podminky pro jeho zavedeni do firemni praxe. Tomuto strategické-
mu rozhodnuti pfedchazeji odpovédi na otdzky tykajici se vyhod
anevyhod pfi zaméstnavani pracovnik( 50+, zvazeni jejich pridané
hodnoty pro firmu a zpGsobU, jak nahradit ztratu vzniklou jejich od-
chodem. Pokud odpovédi na otazky poskytuji odpovédi vedouci
k podpore pracovnikd 50+, pak je ukolem managementu tento stav
zavést. Zavedeni Age Managementu se tyka vsech Urovni a oddéle-
ni organizace. Implementace obsahuje nasledujici kroky.

Strategie
5. strategické
cile
6. strategie Age
2. scénéie managementu
budoucnosti
3.vize
a strategie
4. audit
AM
projektovy tym
AM

Organiza¢ni Firemni
struktura kultura

Obr. 4: Implementace Age Managementu
Zdroj: Kolektiv. Diverzity management. Praha: ESF, 2007.

Implementace Age
Managementu
v organizacich

Kroky
implementace Age
Managementu

v organizacich




Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

1. Sestavenitymu pro implementaci Age Managementu

Projektovy tym pro implementaci Age Managementu by mél byt
sestaven z angazovanych lidi s rGznorodymi zkusenostmi, z r{iz-
nych drovni fizeni a rliznych oblasti podniku. Tento tym by mél do-
stat jasny mandat, mél by pracovat v ramci pfesné definované vnit-
rofiremni ,smlouvy” s top managementem.

2. Vytvoreni scéndfl pro budoucnost

Tym pro implementaci Age Managementu by mél za Gcasti top ma-
nagementu, hlavnich zac¢astnénych stran, zastupcl riznych oddé-
leni usporadat tzv. workshop pro tvorbu scénarl. Zpravidla Ize do-
porucit vypracovani tfi riznych scénaii mozného vyvoje podniku
(interniho a externiho) v horizontu 10-20 let, s dirazem na dopady
a vlivy zaméstnavani pracovnik 50+. Cilem je pfipravit firmu na
rdzné varianty vyvoje. Zavérem by mél byt vybran jeden scénaf, na
ktery se pak firma zaméfi.

3. Vize a strategie

Dalsi krok by mél spocivat ve reformulovani vize a mise spole¢nosti
na zakladé scénare vybraného v pfedchozim kroku. V této fazi je
nutnd ucast top managementu a hlavnich zdcéastnénych stran. Pra-
ce v této fazi by se méla zaméfit na silné a slabé stranky, pfilezitosti
a hrozby pro firmu, kterd na zékladé daného scénare vznikne. V z&-
véru by méla byt formulovéna vize a mise organizace. Dal$im kro-
kem je formulace firemni strategie s dirazem na realizaci Age Ma-
nagementu. Jasna strategie podpofi pokrok firmy. Jakmile je for-
mulovana vize, mise a strategie, spolecnost by se méla vratit k ana-
lyze své stavajici situace se zaméfenim na pracovniky 50+.

4. Audit Age Managementu

Audit Age Managementu je uzite¢nym nastrojem analyzy stavajici
situace firmy. Je namisté poloZit si tyto otazky: Jak pfistupuji ¢leno-
vé top managementu a pracovnici k otdzkdm zaméstnavani pra-
covnikd 50+7? Jaka je stavajici firemni kultura? Nakolik podporuiji fi-
remni organizacni struktury a procesy otevienost vuci pracovni-
kam 50+? Audit Age Managementu je realizovan prostfednictvim
volné strukturovanych osobnich pohovoru se vsemi zic¢astnénymi
skupinami. Pohovory mohou byt doprovazeny standardnim dotaz-
nikem, ktery zmapuje postoj k otazkam Age Managementu. Na za-
kladé vystupu z auditu Age Managementu pak projektovy tym pre-
zentuje hlavni nalezy ohledné stavajiciho stavu SirSimu publiku. Vy-
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stup z auditu slouZi jako vychodisko pro stanoveni jednotlivych
krokd, které zavedou potiebné zmény nutné k realizaci skute¢ného
Age Managementu ve firmé.

5. Stanoveni firemnich cild

V dalsim kroku by management a projektovy tym pro implementaci
Age Managementu mély definovat celkové firemni cile souvisejici
srealizaci Age Managementu. Tyto cile by mély mit jasnou vazbu na
dfive formulovanou celkovou strategii a mély by zajistit participaci
vsech dotcenych divizi a oddéleni. Vsechny zainteresované organi-
zacni Utvary by se mély Gcastnit pfizplsobeni téchto cill vlastni si-
tuaci a definovat jasna a méfitelna kritéria dosazeni téchto cild.

6. Realizace Age Managementu

V rdmci procesu implementace sehrava klicovou roli projektovy
tym: dohlizi, koordinuje a podporuje jednotlivé aktivity. Slouzi jako
centrum pro komunikaci. Odpovida napfiklad za nasledujici oblasti:
B Rozvojové programy pro top a stredni management k tématu
Age Managementu.

Akce ,Team building” zaméfené na Age Management v kazdé
organizacni jednotce.

Vétsi skupinové akce pro viechny pracovniky, kde se budou
sdélovat informace o Age Managementu.

Uprava nastroju Fizeni vykonnosti tak, aby podporovaly cile Age
Managementu a umoznily méreni vysledk( v této oblasti.
Uprava nastroja Fizeni lidskych zdroji tak, aby dochézelo k na-
boru a udrzeni pracovni sily.

7. Monitoring avyhodnocovdnirealizace strategie Age Managementu

Monitoring a hodnoceni realizace strategie Age Managementu se
tykd jak realizace jednotlivych opatfeni vztahujicich se k Age Ma-
nagementu, tak systematického méreni naklad{i a pfinosud vztahuiji-
cich se k zaméstnavani a podpore pracovnikl 50+.

Podminky pro implementaci Age Managementu

Aby se firma mohla stat Uspésnou organizaci orientovanou na Age
Management, musi v ni pfevladat firemni kultura, ktera zaméstna-
vani pracovnikli 50+ védomé ocenuje a propaguje. Organizace vy-
tvafi strategie pro nalézani optimalni rovnovahy mezi rozdilnosti
a podobnosti a tuto rovnovahu vyuziva k tvorbé pridané hodnoty.
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Podminky tspésné
implementace Age

Managementu
v organizacich

Podminky pro uspésnou implementaci Age Managementu jsou:

1.

Vytvoreni silné, riznorodé firemni kultury predpoklada silnou
a jasné formulovanou firemni strategii a vizi, ktera filozofii Age
Managementu zahrnuje jako svou nezbytnou soucast.
Vytvoreni vysoce transparentniho systému fizeni vykonnosti,
ktery je systematicky tvofen ve spolupraci se véemi zucastnény-
mi stranami. Je nutné vypracovat firemni smérnice pro Age Ma-
nagement a podle nich stanovit pfislusné referen¢ni hodnoty
pro méfeni vykonnosti.

Analyza konkrétniho slozeni jednotlivych oddéleni, tymu a pro-
jektd z hlediska Age Managementu. Je tfeba se zamyslet nad
skladbou kompetenci, talentu, zkusenosti, osobnich vlastnosti
(pohlavi, vék, zkusenost s migraci) a profesi. Tyto detailniznalos-
ti pak napomohou vytvoreni inovativnich pracovnich tym
a vzniku novych myslenek.

Vedeni manazer( k tomu, aby sli prikladem v oblasti podpory
Age Managementu. Méli by byt osobné presvédceni, ze filozofie
Age Managementu slouzi zajm{m firmy a tvoii soucast identity
organizace.

Otazky a cviceni

B Cviceni2
Zpracujte jednoduchou analyzu vasifirmy ve vztahu k realizaci
Age Managementu.

Vize a strategie:

B PopisSte prosim svou organizaci.

B Jakou md vase firma vizi?

B Cosi myslite o soucasné strategii vasi firmy?

B Zahrnuje strategie vasi firmy filozofii Age Managementu?

Implementace strategie:
B Podporuje strategie zaméstndvdni pracovniki 50+?

B Je tato strategie realizovdna na vsech trovnich a oddélenich?
Pokud pouze na nékterych, uvedte kde.

B Jaké ndstroje Age Managementu jsou pro zaméstndvdni 50+
ve vasi firmé vyuzivdny? Uvedte konkrétni priklady.
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Vyuziti potencidlu a rozvoj pracovniki 50+:

B Jsou pri sestavovdni pracovnich tymd brdna na zietel vékovd
kritéria?

Je zajisténa vékovd diverzita tym(?
Jsou pracovnici 50+ zahrnuti do program(i rozvoje a vzdéldvani?

Jevevasifirmé zaveden systém mérenivykonnostia vysledki?

Lze z néj vyvodit pfinosy zaméstndvdni pracovniki 50+?

4.7 Desetibodovy plan pro uspésny Age Management

Nasledujici body jsou zakladnimi elementy, které pfispéji k Uspés-
nym strategiim Age Managementu na pracovisti.

1. Naplanujte systematicky, integrovany a detailni pfistup
k Age Managementu

B Vytvorte strategicky plan Age Managementu, ktery je centralni
¢astiintegrovaného planu fizenilidskych zdrojl a celofiremnich
strategii.

B Plan by mél byt integrovany a detailni a mél by se vénovat viem
¢astem zivotniho cyklu.

B Privyvoji planu je dllezité provadét konzultace se star$imi pracov-
niky, které by mély pomoci identifikovat stavajici vékové bariéry
a prozkoumat rtizné pristupy k propagaci vékové riiznorodosti.

B Zavedte akéni plan a mechanismus kontroly a vyhodnocovani
pokroku na pravidelné bazi.

B Zplsob, jak vyzkouset nové strategie a koncepce, je usporadat
pilotni projekty, které Ize nasledné vyhodnotit z hlediska jejich
pouzitelnosti napfi¢ celou organizaci.

2. Propagujte povédomi o véku skrze vzdélavani manazeru
a pracovnikt

B Vzdélavani a povédomi o Age Managementu jsou duleZité pro
rozvoj kultury, kterd napomaha vékové riznorodosti a kterd pro-
paguje Age Management jako Ustfedni element firemni kultury.

B Zavedte Skolici seminafe zaméfené na zvySovani povédomi na
vsech drovnich organizace pro vyssi manazery, pracovniky a ve-
douci oddéleni HR, liniové manazery, ostatni pracovniky a odbory.
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Skoleni by méla zvy$ovat povédomi o specifickych potiebéach
a pozadavcich pracovnik 50+, v¢etné bariér v postojich a orga-
nizaci, benefitu vékové rdznorodosti, stupen sladéni s antidis-
kriminacni legislativou a propagace kvality véku, zmény v orga-
nizaci a pracovni dobé, které Ize zavést, metody zlepSovani pra-
covnich podminek a pfispéni pracovnikll 50+ a metody ma-
nagementu znalosti a mezigeneraéniho sdileni znalosti.
Skoleni a povédomi by téz mély pokryt vyvoj organiza¢nich
strategii Age Managementu, které vyuzivaji detailni pfistup
k celé pracovni sile jako celku.

Skoleni by mélo pomoci pracovnikiim pfizpsobit se riznym si-
tuacim a udalostem v ramci zivotniho cyklu. Umoznéni starsim
pracovniklim pozitivné pfispivat ainovativné reagovat zvysi pfi-
nosy, které organizace mohou mit na zakladé zvyseni povédomi
svych pracovnikl mit.

Skoleni Ize téZ poskytnout socialnim partnerdm, coZ by jim
mélo umoznit odhalit oblasti pro spolupraci a partnerstvi pfi vy-
voji strategii Age Managementu.

Zviditelnéte zavazek vyssiho managementu vici Age
Managementu a zméné

Klicem k firemni kultufe je viditelnost a zavazek vyssiho ma-
nagementu organizace prosazovat vékovou rdznorodost.
Tento zavazek by mél byt zohlednén ve firemnich strategiich,
vyrocnich zpravach, vnitropodnikovych obéznicich a ¢asopi-
sech, na firemnich nasténkach a jinych zdrojich informaci urce-
nych pracovniklim a odbordm.

Ziskani medialniho pokryti mize byt dalSim zplGsobem, jak Sifit
informace o Age Managementu v organizaci a jak signalizovat
zavazek jiz od nejvyssich pozic.

Zajistéte, aby ve spolecnosti byli ,5ampiéni” Age Managemen-
tu — mohou pomoci propagovat pfinosy Age Managementu.
Starsi vy$si manazefi mohou poskytnout hodnotné modely
chovani.

se zamérite na vSechny pracovniky

Pristup na zékladé zivotniho cyklu by mél tvofit zaklad strategii
a koncepci Age Managementu.

To umozni véem pracovnikdm profitovat z iniciativ Age Ma-
nagementu.

Prevence je klicem k zajisténi toho, aby pracovnici byli zdravi,
vybaveni dovednostmi a schopni si poradit se zménou.
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Zlepsete pracovni podminky starsich pracovniki

Existuje nékolik zplsob, jak Ize pro starsi pracovniky zlepsit
pracovni podminky. To mize pomoci udrzet v organizaci cenné
starsi pracovniky a zabranit jejich nedobrovolnému predcasné-
mu odchodu do dichodu ¢i opusténi pracovniho trhu.
Pracovni podminky Ize zlepsit, pokud mohou star$i zaméstnan-
ci vyuzit flexibilni pracovni doby, pracovni rotace a moznosti
pro znovuzapojeni, které zlepsuiji jejich profesni rozvoj, vzdélani
a schopnosti prace ve zdravém prostredi.

Konzultace se starsimi pracovniky a odbory budou dllezité pro
odhaleni nejlepsich zpusobd, jak pracovni podminky zlepsit.

Zapojte starsi pracovniky do planovani strategii a iniciativ
Age Managementu

Starsi pracovnici maji cenné zkusenosti, vzdélani a znalosti, kte-
ré mohou vnést do diskuze o strategiich Age Managementu.
Startovnim bodem kazdé nové strategie ¢i koncepce by mély byt
konzultace se star$imi pracovniky. Mély by odhalit nejlepsi prak-
tické pristupy, nové a inovativni pristupy a to, co v praxi funguje.

Spojte vékovou riiznost s firemnimi strategiemi rovnosti
a rGznosti

Viytvoreni rliznorodé pracovni sily se povazuje za dulezity zaklad
Uspésné, na zdkazniky zaméfené organizace. Proto je dllezité
rozpoznat a vazit si riznosti, pficemz je potfeba uznat, Ze rdznosti
Ize dosahnout pomoci firemnich strategii, praktik a postupd.

Na vékovou rliznost Ize téz nahlizet jako na ¢ast celkové firemni
strategie rovnosti a riiznorodosti. Je to dulezité, protoze vékova
variabilita se prekryva s dalSimi oblastmi, jako napfiklad pohla-
vim, zdravotnim znevyhodnénim, etnickym plvodem. Existen-
ce integrovaného pfistupu k rovnosti mize organizaci umoznit
rozpoznat a naplnit potreby starsich zaméstnankyn, starsich za-
méstnancu s télesnym postizenim ¢i starsim zastupcim etnic-
kych mensin.

Rozvijejte strategie, postupy a koncepty Age Managemen-
tu skrze socialni dialog a skrze spolupraci mezi odbory a za-
méstnavateli

Socialni dialog je nejlepsi cestou, jak Ize rozvijet firemni strate-
gie a koncepty. Odbory a zaméstnavatelé do socidlniho dialogu
vnaseji rozdilné pohledy a to miize byt pro vytvareni novych pfi-
stupl a prilezitosti Age Managementu velmi hodnotné.

119



Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

Odbory a zaméstnavatelé jako socidlni partnefi potfebuji mit
dobré informace a byt si dobie védomi problému a vyzev spoje-
nych s vékovou rdznosti.

Komunikujte a poskytujte informace o Age Managementu
napfic organizaci

Komunikace a podavaniinformacijsou pro uspéch aimplemen-
taci firemnich strategii a koncepci tykajicich se Age Manage-
mentu stézejni.

Pravidelnd komunikace mze organizaci a jejim pracovnikim
téz pomoci pfizpusobit se nové kultufe a organiza¢nim zmé-
nam, vybudovat divéru v proces zmény a pocit sounalezitosti
s procesem zmény.

10. Monitorujte a vyhodnocujte efektivitu strategii Age

Managementu

Je dllezité provadét pravidelny monitoring a vyhodnocovani
strategii, postupu a praktik Age Managementu. Toto vyhodno-
ceni by mélo byt pribézné, tj. formativni, a stejné tak by mélo
byt provddéno na konci konkrétnich projektt ¢i iniciativ, aby se
zhodnotily jejich vysledky, tj. sumativni.

Dulezitym elementem monitoringu a vyhodnocovani je dosta-
tek dat o vékové strukture organizace a o $kolenich a ostatnich
potiebach pracovnikll v rGznych stadiich jejich zivotniho cyklu,
coz muze byt vyuzito pro porovnavani vysledk(.

Monitoring a hodnoceni by se mély vyjadfovat k procesu imple-
mentace strategii, Ucinnosti urcitych iniciativ a k vysledkiim
s ohledem na starsi lidi a Sirsi spolecenské souvislosti.
Provadéni pribézného hodnoceni mlze pomoci neustale revi-
dovat strategie a koncepce a vyvinout nové iniciativy.

4.8 Shrnuti modulu

Cilem Age Managementu ve firmdach je udrzet a rozvijet lidské
zdroje v souladu s potfebami organizace a individualnimi moz-
nostmi pracovnikll vzhledem k jejich véku. Strategie Age Ma-
nagementu se zaméfuji na rlizné vékové skupiny a jejich udrze-
ni pracovni schopnosti.

Koncept Age Managementu zaméreny na pracovniky nad 50 let
se opira hlavné o vytvareni podminek pro zaméstnavani star-
Sich osob, podporu celozivotniho vzdélavani, zvysovani kvality
Zivota a mezigeneracni dialog.

Nejefektivnéjsi pfistupy k Age Managementu jsou ty, které jsou
integrované a komplexni a které predchézeji problémuam, pred-
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vidaji mozné prekdazky a zaroven se soustfedi na celozivotni pii-
stup k pracovnimu zivotu vech vékovych skupin zaméstnanca.

B Dalsi oblasti, kterd je dullezita pro rozhodnuti implementace
Age Managementu, je znalost nastroji Age Managementu.

B Pred rozhodnutim zavést Age Management v organizacich je
tfeba znat jeho vyhody a ptinosy pro firmu, mozné bariéry a pro-
blémy pfi jeho realizaci, ale znat i vychodiska, tykajici se pracov-
nikd rdznych vékovych skupin.
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PRILOHA K MODULU PRO SKOLITELE VE FIRMACH

Priklady dobré praxe dokumentuji, Ze jsou organizace a firmy, které
jiz na feSeni problematiky starnuti pracovni sily intenzivné delsi
dobu pracuji. Prezentujeme zde ptiklady z Ceské republiky i ze za-
hranici, jez vyuzivaji rGznych strategii — kladou dliraz na péci o zdra-
vi, vzdélavani a Skoleni, pfenos znalosti, pfefazovani starsich pra-
covnikd, reorganizaci pracovniho procesu, vyuzivani pruzné pra-
covni doby, nejcastéji se jednd o kombinaci strategii, nejvyssi
formou je pak komplexni strategie age managementu.

1. Komplexni strategie

Firemni pfipadova studie: Expo Holdings, Svycarsko

Axpo Holdings je energeticka spole¢nost s pfiblizné ctyfmi tisici
zaméstnanci a je matefskou spole¢nosti celkem Ctyf firem zaby-
vajicich se informacnimi technologiemi, distribuci, vyrobou
energie a prodejem. Firma nyni zaziva vyrazné starnuti pracovni
sily, jehoz dlisledky budou obzvlasté dramatické za dalsich pat-
nact let. Firma zavedla spektrum programi k udrzeni starsich
pracovnikl v zaméstnani. Je sivédoma, ze v dalsich letech bude
dilezité uplatnovat v této oblasti také dalsi strategie, zejména
s ohledem na dalsi vyvoj demografické situace.

Vedeni Axpo Holdings si je plné védomo, Ze spolu se starnouci
pracovni silou je dllezité udrzet si zaméstnance a naslouchat je-
jich pozadavkm. V oblasti lidskych zdroji ma firma dva cile: udr-
zet starsi pracovniky a nabirat ty nejlepsi mladé kandidaty. Pra-
mérna doba setrvani zaméstnance v jejich firmé je pét az deset
let, proto je nyni jejich hlavni snahou nalézt zpQsob, jakym si za-
méstnance udrzet dlouhodobéji. V rdmci age managementu
uplatiuji nasledujici aktivity: flexibilni pracovni doba pro starsi
pracovniky, programy pro no¢ni a vikendové brigadniky, rotace
zaméstnancy, liga talentd Axpo, programy predavani znalosti, se-
minare rozvoje kariéry pro starsi pracovniky a pfiprava na odchod
do penze. Firma ma systém interniho zastupovani zaméstnanc(,
ktery se velmi osvédcil. Zastupovani zaméstnanct je koordinova-
no z postl prezidenta, viceprezidenta a sekretare. Ro¢né se kona-
jitfi az pét setkani, na kterych si manazefi a zaméstnanci vyménu-
ji ndzory a ziskané zku3enosti ze zavedenych opatieni.

Firemni pripadova studie: Agder Energi, Norsko
Adger Energi je firma z jizniho Norska s vice nez jedendcti sty za-

spolec¢nost prochazi trvalym prdmyslovym a obchodnim rozvo-
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jem, pfesouva se ze své tradi¢ni pozice v energetickém sektoru
a stava se z ni primyslova skupina se zakazniky po celém Nor-
sku. S cilem udrzet starsi zaméstnance bylo zahdjeno jiz mnoho
opatieni, v€etné zavedeni ¢astec¢né penze a dodatecné dovole-
né pro stardi pracovniky jako pobidka k jejich setrvani na trhu
prace. Firmé se dafi snizovat absenci z ddvodu nemocenské az
na 3,8 % z celkové pracovni doby. Tento vysledek byl dosazen
pfedevsim zasluhou programu Otevieny pracovni zivot, ktery je
zde Uspésné praktikovan. Byla vytvofena nova skupinova stra-
tegie lidskych zdroj(, jez by méla reagovat vyzvy, kterym spo-
le¢nost Celi a naplnovat budouci potifeby zaméstnavat kvalifiko-
vané zaméstnance. Opatfeni zahrnuji zejména rozvoj schop-
nosti a dalsi nastroje, které pfispivaji k setrvani starsich pracov-
nikd. Skupina se také ucastni Uspésného skoliciho programu,
v jehoz ramci dostavaji mladi absolventi jedine¢nou moznost
pracovat osmndact mésict v podnicich, které jsou do programu
zapojeny.

Firemni pFipadova studie: RWE, Némecko

Energeticka spole¢nost RWE povazuje fizeni demografickych
zmeén za jednu ze svych klicovych priorit pro udrzeni konkuren-
ceschopnosti na evropském trhu. V pfistich sedmi az deseti le-
tech odejde do dlichodu podstatna ¢ast zaméstnanc(l. To pro
firmu predstavuje zasadni vyzvu. Jednim z disledkd demogra-
fickych zmén je rostouci dllezitost rovnovéhy prace a osobniho
Zivota u zen a jejich vétsi kariérni moznosti. Jak udava vyro¢ni
zprava RWE 2007: ,Nadmérné starnuti, snizujici se populace
anedostatek novych odbornikd, to jsou jevy, kterymi lze popsat
demografické zmény v nasi spolec¢nosti. Jejich vysledkem je ob-
rovskeé riziko pro némeckou ekonomiku - nejen ve vzdalené bu-
doucnosti, aleiv soucasné dobé. RWE je odhodldna tyto problé-
my zvladnout.”

Firma disponuje nékolika komplexnimi strategiemi lidskych
zdroji zamérfenymi na dlouhodobé planovani a udrzovani pra-
covnikd, skoleni mladych pracovnikil a systematické povysova-
ni zaméstnancl tak, aby bylo do budoucna dosazeno spravné-
ho dovednostniho poméru. Zamértuje se také na ndbor mladych
talentd, udrzeni starsich pracovnikd a podporu zdravi a kvality
Zivota na pracovisti. Priority, jez si firma urcila ve svém Demo-
grafickém manualu z roku 2007, zahrnuji doporuceni pro firem-
ni kulturu, rozvoj lidskych zdrojd, flexibilni pracovni podminky
a podporu zdravi. Jednim z novych pfistupU je rozvoj metody
hodnoceni potencidlu zaméstnancli na zakladé ,vicedrovinové-
ho potencialu”. Cilem je podporovat talenty ur¢ovanim silnych
a slabych stranek jednotlivce. Porovnanim dovednosti zamést-
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nance s pozadavky na pracovni pozici je firma schopna urcit ne-
zbytné kroky a v€as zavést konkrétni opatfeni osobniho rozvoje.
Tento nastroj zaroven umoznuje firmé ur¢ovat personalni rizika
a predchazet jim. RWE zahdjila mnoho projektu a spojila se s ji-
nymi firmami do ,demografické sité”, coz je iniciativa Némecké-
ho ministerstva prace a socialnich véci a Hnuti za novou kvalitu
Vv praci.

Firemni pFipadova studie: Statkraft, Norsko

Firma Statkraft zaméstnava vice nez dva tisice zaméstnanc,
znichz 39 % je starSich padesati let. Primérny vék zaméstnance
je zde Ctyficet Sest let. Firma si je védoma, ze starnuti populace ji
zpUsobi komplikace a bude pro ni problém mit k dispozici
dostatek kvalifikovanych zaméstnanct ve spravnou dobu
a v souladu se strategickymi potfebami. K tomu je tfeba ade-
kvatné naplanovat rozvrzeni pracovni sily. Nejvétsi vyzvou bu-
dou pracovnici s vyuc¢nim listem, protoZe po roce 2012 firma pfi-
jde o podstatnou ¢ast téchto zaméstnancU. Bylo tedy zahajeno
mnoho opatfeni na podporu naboru a setrvani pracovnikd
vsech vékovych kategorii, obzvlasté téch starsich. Firma pfistu-
puje komplexné k demografickému starnuti a prosazuje celozi-
votni pfistup v oblastech, jako je oslovovani a zaméstnavani
mladych i starSich pracovnikl a detailni planovani pracovni sily.
To zahrnuje strategii lidskych zdroja pro starsi zaméstnance, fle-
xibilni pracovni dobu a rovnovahu pracovniho a osobniho Zivo-
ta, program skoleni starSich zaméstnanct, bonusy pro zamést-
nance, ktefi jiz dosahli svého platového stropu, program pro
nové kandidaty, zdravi na pracovisti a programy na podporu
kvality zivota, vékové neutralni ndbor, programy pro pfedavani
znalosti a iniciativy celozivotniho vzdélavani pro starsi zameést-
nance. Zavedeni personalniho planovani zalozeného na znalos-
tech umoznilo firmé udélat si jasny obrazek o tom, co je z hledis-
ka mnozstvi pracovnik potfeba pro vsechny typy pozic a tech-
nologické kvalifikace v jednotlivych zavodech.

Firemni pfipadova studie: Endesa, Spanélsko

Firma Endesa vytvofila globalni program diverzity a novych po-
litik lidskych zdroju, které zahrnuji vytvareni strategii age ma-
nagementu. V dalsich deseti az patnacti letech odejde do du-
chodu vyrazna ¢ast zaméstnancu z pozic vyssich a stfednich ma-
nazer(. Ve firmé si nékteré provozy jiz nyni uvédomuji, ze maji
vazny problém se starnouci pracovni silou a navic jen obtizné
ziskavaji a pfijimaji mladsi zaméstnance. Jednou z dulezitych
skutecnosti je, Ze starsi pracovnici jsou vnimani jako prekazka
v jejich kariérnim rastu. Podle firmy je to klicova oblast, v niz by
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vedeni mélo spojit sily s odbory a vypracovat dlouhodobou
strategii. Firma vidi velkou vyzvu do budoucna v rozvijeni mana-
Zerskych a vldcovskych dovednosti a z technického hlediska
také v managementu znalosti v oblastech hlavnich obchodnich
aktivit, napfiklad ve strojirenstvi a ve vyrobé. Pfed nékolika lety
se rozhodli omezit moznost pfed¢asného odchodu do dlichodu
tak, aby zaméstnanci zlstavali v zaméstnani nejméné do Sede-
sati let véku. To firmu pfivedlo k vytvoreni program( pro preda-
vani znalosti a fizeni motivace a zapojeni starsich pracovnika.
Management rozvoje talent(, rozvoje viidcovskych schopnosti,
management znalosti, ndbor a inovace jsou pro firmu hlavnimi
vyzvami. Endesa urcila ve své strategii lidskych zdroji Sest klico-
vych smérd, kterymi hodla podporovat vékovou diverzitu. Jsou
jimi: prildkani novych talentd, diverzita a rovné pfilezitosti pfi
Skoleni, rozvoj kariéry, management znalosti a potfeba vybudo-
vat zakladnu zaméstnancd, ktefi budou ziskavat skoleni a zna-
losti od starsich pracovnikd, rozvijeni firemnich talentl prildka-
nim, zapojovanim a proskolovanim pracovnika v hlavnich ¢in-
nostech podnikani, vytvoreni efektivniho systému povysovani,
aby si firma udrzela ty nejlepsi zaméstnance, a zlepseni produk-
tivity firmy prostrednictvim podpory dovednosti a znalosti
zaméstnancd.

Skoda Auto a.s., Mlada Boleslav, Ceska republika

Akciova spole¢nost Skoda Auto méa zpracovanu komplexni stra-
tegii age managementu pro véechny zaméstnance napfic véko-
vym spektrem. Zachovavan je individudlni a socialni pfistup. Pi-
lifi v této podnikové strategii jsou podpora zdravi, socialni politi-
ka a vzdélavani. Dalezitym faktorem je pfitom prevence, kterd je
provadéna formou organizovanych programl na podporu
zdravi a socialniho programu podpory zachovani zdravi. Dlraz
je kladen téz na ergonomii, automatizaci, organizaci prace
a pracovist zohlednujici snizeny vykon, realizuji se programy So-
cialni program seniority, zdravotni programy, Dny zdravi, Zdra-
va firma, jsou zpracovavany osobni zdravotni plany, provadény
atesty pracovnich mist.

Program seniority je urcen pro zaméstnance, ktefi pracuji ve fir-
mé 30 a vice let. P¥i pracovnim zafazeni seniora ve Skodé Auto
a.s.je v pripadé potreby senior pfeveden na vhodnéjsi pracovni
misto. Pokud je to ze zdravotnich ddvod(, nalezi seniorovi do-
platek do primérného vydélku po dobu 18 mésict, pokud je to
z organizacnich ddvodd, seniorovi je zachovano stejné tarifni
zafazeni jako na plvodnim pracovisti, a to po dobu 12 mésicu.
Po uplynuti téchto lh{t je mozné u seniora, jemuz do naroku na
starobni dlichod zbyva méné nez 5 let, jednat o urcitych for-
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mach doplatku. V pripadé vypovédi seniora z organizac¢nich
a zdravotnich divodU poskytuje zaméstnavatel penézni social-
ni vypomoc, kterd je zavisla na délce zaméstnani ve firmé.

Jsou zavedeny rehabilitacni programy pro seniory. Jednd se
o dvoutydenni rehabilita¢ni pobyt s finan¢nim pfispévkem ze
socialnich fond(, na pracovistich vytipovanych podnikovym lé-
kafem poskytuje zaméstnavatel pét pracovnich dnt placeného
volna ro¢né vazaného na absolvovani rehabilitatniho pobytu.
Kazdy senior ma nérok na jeden den placeného volna ro¢né.
Ve vzdélavani je realizovan Vitalizacni program uréeny zamést-
nanctm stfedniho managementu Skoda Auto a.s. (aZ do urovné
mistr) star$im 50 let s cilem podpofit a posilovat vykonnost a po-
tencidl pii respektovani specifik seniorského véku. V programu
je poskytovana podpora pfi hledani feSeni pracovnich a Zivot-
nich situaci, posilovana vnitini motivace a flexibilita v souladu
s potfebami firmy. To pfindsi udrzovani managementu v dlou-
hodobém aktivnim pracovnim poméru a je to cilend pfiprava na
ocekdvany demograficky vyvoj.

2, Strategie zaméiené na vzdélavani

Fosfa, a.s., Bfeclav, Ceska republika

Fosfa a.s. je dosud jediny vyrobce ekologickych pracich pro-
stiedkl ve stfedni a vychodni Evropé. Breclavska spolecnost
Fosfa rozviji své pracovniky prostiednictvim vlastniho projektu
+Fosfa univerzita”.

Fosfa univerzita je ur¢ena pro zaméstnance spole¢nosti Fosfa
a FosfaTrading. Studium probiha prostfednictvim modulového
systému a unikétnim zplsobem kombinuje rozvoj profesnich,
procesnich a ,mékkych” dovednosti a znalosti s feSenim kon-
krétnich pracovnich projekt(. Profesni dovednost prezentova-
na lektorem zaméfenym na tuto oblast je vzapéti doplnéna po-
tfebnou dovednosti z oblasti ,mékkych” dovednosti zprostfed-
kovanou expertem v této oblasti. Nacvik obojiho pak probiha
pfimo na pracovistich jednotlivych studentl za podpory obou
lektord, ktefi poskytuji svym svéfenclim zpétnou vazbu. Kazdy
student ma také svého mentora z fad student(l vyssiho ro¢niku.
Studenty Fosfa univerzity jsou i starsi pracovnici, nejstarSimu
studentovi je 62 let. Starsi studenti jsou zaroven ¢asto mentory
svych kolegu. Zapojeni starsich pracovnikd do projektu se velmi
osvédcilo.

Vedeni spolecnosti Fosfa vyhlasilo motivacni stipendijni pro-
gram pro Uspésné studenty Fosfa univerzity. Po splnéni stano-
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venych podminek je stipendium stanoveno pro kazdého uspés-
ného studenta podle jednotlivych ro¢nikd, a to nasledovné:

B ve druhém ro¢niku 50 000,- K¢,

B ve tietim ro¢niku 75 000,- K¢,

B a ve ¢tvrtém rocniku 100 000,- K.

Celkové je spole¢nost Fosfa pripravena investovat v rdmci sti-
pendijniho programu nékolik desitek milién{ korun. Na projekt
Fosfa univerzita, zaméreny na obecné vzdélavani zaméstnancg,
firma navézala projektem Fosfa univerzita — specifické vzdélava-
ni zaméstnancd zamérené na inovacni pfistupy v prostredi che-
mické vyroby. Tento projekt bude ukonéen v Cervenci 2012.
U obou projektt firma vyuzila moznosti ¢erpani prostredk(
z fondU Evropské unie.

Univerzita tietiho véku pfi Univerzité Palackého v Olomouci,

Ceska republika
Na Univerzité tretiho véku (U3V) pfi Univerzité Palackého v Olo-
mouci dochdzi pfi procesu vyuky a uceni se k pozitivni interakci
vékové skupiny 50+. Studenti jsou vyucovani starsimi lektory —
byvalymi vysokoskolskymi uciteli a odborniky z praxe, ktefi rov-
néz patfi do vékové skupiny 50+ a kterym nebylo umoznéno po
prekroceni hranice pro odchod do diichodu déle pracovat u pU-
vodniho zaméstnavatele.
Vyuka tézi nejen z krystalické, ale také z fluidni inteligence véko-
vé skupiny 50+, z jejich znalosti, zkuSenosti, zralosti, pficemz
cenné jsou jeji hodnoty, postoje a moralni kvality. Management
U3V siuvédomuje, Ze tito lidé maji co nabidnout. Pfi procesu vy-
uky starsimi lektory se klade ddraz na motivaci, aktivizaci, facili-
taci, zpétnou vazbu a supervizi. Jsou pfitom vyuzivany moderni
informacni technologie, principy gerontagogiky, dochazi k ak-
ceptaci firemni kultury U3V, jejich hodnot a norem. Podstatnou
roli pfitom hraji samotna edukace, samostudium, koucovani
a supervize. Vyuka je ucastniky vzdélavani pribézné hodnoce-
na a jsou eliminovany ageistické tendence.

3. Strategie zaméiené na prenos znalosti, ]
prerazovani starsich pracovniku a kariérovy rozvoj

Erste Bank Group, Rakousko
Erste Bank se dostala na prvni pficku mezi poskytovateli financ¢-
nich sluzeb ve stfedni Evropé. Vsichni vykonni manazetfi se po-
vinné ucastni workshopt na téma silné a slabsi stranky pracov-
nikd rGznych generaci a pfihlizeni k nim pfi pfidélovani pracov-
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nich Ukoll a odpovédnosti, probirany jsou styly vedeni, které
jsou specifické pro jednotlivé generace. Pravidelné jsou prova-
dény pohovory se zaméstnanci na téma jejich kariérového roz-
voje, zaméstnanclim je poskytovana zpétna vazba.

Dale jsou pravidelné provadény revize a Upravy vzdélavacich
program0 s ohledem na specifické, vékem podminéné aspekty
uceni. Probiha proskolovani pracovnik( ve véku nad 35 let za
Ucelem zlepseni kompetenci v pouzivani informacnich techno-
logii a aktualizace odbornych znalosti. Jednou za Ctyfi roky se
uskute¢nuji seminare na téma osobnostniho rozvoje pro viech-
ny pracovniky. Zejména u starsich pracovnikd jsou podporova-
ny studijni pobyty jako alternativni forma vzdélavéni. Probihd
rotace pracovnich mist u zaméstnancd, ktefi délaji stejnou praci
5az 10 let s cilem zvysit jejich flexibilitu a otevfit cestu k novym
smér{im kariérového rozvoje.

Pro starsi pracovniky jsou vytvareny nové funkce a kariérové ces-
ty. Prikladem m{ize byt pracovni pozice na plny uvazek, mentor,
jez je urCena pro Uspésné manazery, ktefi maji v horizontu 3-5 let
odejit do dlichodu a jiz nechtéji vykondvat manazerskou funkci.
Poskytuji pak podporu mladym vykonnym manazerm béhem
manazerského vzdélavani a/nebo v problematickych situacich.
Mezigeneracni spoluprace probiha tak, ze starsi pracovnik po
dobu 1-2 let doprovazi nového zaméstnance v roli mentora, a to
v odbornych, a dokonce i osobnich zalezitostech.

Uskutecriuji se motivacni kampané pro zaméstnance, kterych se
pfimo tyka reforma penzijniho systému: vsichni pracovnici, ktefi
by v pfipadé, ze by neprobéhla reforma penzijniho systému,
odesli béhem tfi let do dlchodu, jsou pozvéani na workshop. Na
ném se hovoii o tématech jako obnoveni motivace, vytvafeni
prostoru pro osobni spokojenost na pracovisti, zvladani stresu
a uméni odpocivat, svoboda aktivné jednat apod. Kazdé dva
roky se provadi priizkum spokojenosti zaméstnanct.

VUJE a.s., Trnava, Slovenska republika

VUJE je strojirensky podnik zabyvajici se projekci, dodavkami,
realizaci a vyzkumnou a vzdélavaci ¢innosti, zejména na poli ja-
derné a konvencni vyroby energie. Vétsina zaméstnancu je vy-
soce kvalifikovana se specializaci v oblasti jaderné energetiky.
Mezi strategické priority spole¢nosti patii rozvijet zpUsobilost
zaméstnancu a efektivné sdilet informace uvnitf firmy. Byvali
star$i zaméstnanci jsou ¢asto najimani jako konzultantia porad-
ci na rGzné projekty na Slovensku i v zahranici. Starsi pracovnici
obvykle funguji jako mentofi svych mladsich koleg(.
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4, Strategie zamérené na reorganizaci pracovniho

procesu a pruznou pracovni dobu

Tallinska autobusova spole¢nost, Estonsko

Starsi ridici, ktefi ve snizené mire zvladaji stresové zatéze, jsou
pfemisténi na jiné autobusové linky, napfiklad do pfiméstskych
oblasti, kde je méné dopravniho ruchu. Jejich pracovni podmin-
ky jsou tedy méné stresové, takze dochazi ke snizeni pracovni
zatéze. Zaméstnanci, ktefi z divodu véku nemohou povolani fi-
di¢e vykonavat viibec, mohou byt pfesunuti na parkovisté jako
hlidaci. Diky tomuto pfistupu starsi pracovnici citi svou praci
jako hodnotnou a jejich pracovni motivace se neztraci.

5. Kombinované strategie zamétené na pienos
znalosti, reorganizaci pracovniho procesu, )
pruznou pracovni dobu, vzdélavani a péci o zdravi

IBM, Madarsko

IBM je globalni spole¢nost, ktera obchoduje s hardwarovymi
a softwarovymi produkty a nabizi svym klientlim Siroké spekt-
rum sluzeb v oblasti vypocetni techniky, podnikového poraden-
stvi a outsourcingu.

Predstavitelé IBM jsou presvédceni, ze starnouci pracovni sila
nepredstavuje pro firmu bfemeno, ale velkou pfilezitost, proto-
ze starsi zaméstnanci jsou nositeli dllezitych odbornych znalos-
ti a zkusenosti. Pro firmu jsou zdrojem, ktery prispiva k tvorbé
pestrého a riznorodého pracovniho prostiedi. Tuto skute¢nost
IBM také zohledriuje v ramci pracovnich podminek a v systému
odménovani.

Ve firmé vznikla pracovni skupina pro ,genera¢ni rliznorodost”.
Jeji ¢Cinnost spocivd v zajistovani riznych pracovnich podminek
tak, aby co nejlépe odpovidaly zivotnimu cyklu kazdého kon-
krétniho zaméstnance. Starsi pracovnici tak napfiklad maji moz-
nost pracovat na ¢astecny uvazek, mohou mit klouzavou pra-
covni dobu ¢i pracovat ,na dalku”. Jsou pro né organizovany na
miru 3ité kurzy, mohou vyuzivat za zvyhodnénych podminek
rizna rekreacni zafizeni a mohou si vybirat z nabidky sluzeb
v rdmci péce o své zdravi (napf. individualni zdravotni plan, lé-
kafské konzultace apod.). Dalsim postupem jak motivovat starsi
pracovniky je zauc¢ovani nové pfijatych zaméstnanc(l. Znalosti
a zkusenosti starsi generace tak mohou prechazet na mladsi ko-
legy a zlistavaji ve firmé.
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Tovarna na zpracovani papiru, Finsko

Za vyznamného realizatora konceptu pracovni schopnosti, kte-
ry ma za cil zvysit ve Finsku podil pracovni aktivity u starSich pra-
covnikd, Ize povazovat malou tovarnu na zpracovani papiru ve
finském prlimyslovém méstecku lezicim 145 km od Helsinek.
Dobra praxe této finské tovarny ukazuje jednu z moznosti, jak
pfizplsobit pracovni dobu starsich pracovnikd, konkrétné pre-
sunutim noc¢nich smén na denni, jez jsou pro starsi pracovniky
nebo seniory méné zatézujici. Prizplsobeni pracovni doby je
pouze jednim z uplatiiovanych nastroju.

Témér 40 % pracovnikl je starsich 50 let. Misto toho, aby odcha-
zeli do starobniho dlichodu, jsou podporovani v setrvani v za-
méstnani. Hlavnim cilem je jejich udrzeni v zaméstnani a vytvo-
feni zdravych pracovnich podminek, které jim delsi setrvani
umozni. Starsim pracovnikiim je poskytovana stald podpora
a vzdélavani.

Koncept pracovnich schopnosti zahrnuje vypracovavani indivi-
dualnich plan{ u pracovnik( ve véku 53 az 59 let, v nichz jsou
zohlednény jejich jednotlivé potieby (vzdélavani, moznost vy-
jadfrit se k pripadnym problémim v pracovnim Zivoté a pora-
denstvi tykajici se naplanovani odchodu do dlichodu). Dllezité
je udrzet rovnovahu mezi individudInimi dispozicemi jako je
zdravi, schopnost a motivace a pracovnim mistem samotnym,
tzn. jeho uspofadanim a pozadavky.
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SWOT analyza pracovnikii starSich 50 let

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

Zkusenosti, praxe, odbornost

Mentalni produktivita

zkusenost, praxe, odbornost, zru¢nost, dovednost, znalosti,
profesni vyzrélost, znalost jiz zapomenutych dovednosti
(zpracovani kozesin, scelovani textilu apod.)

psychofyzické zmény (vniméni, rozhodovani, soustfedéni),
zhor3ujici se smyslové vnimani (zrak, sluch), ztrata potencidlu,
ztrdta znalosti, mensi kratkodobd pamét, del3i doba reakce,
mensi schopnost se ucit, zapomnétlivost, pomalé rozhodovanti,

snizend vykonnost zlozvyky, stereotypy

Vlastnosti

Motivace

spolehlivost, nazorova stabilita, odpovédnost, diikladnost,
peclivost, presnost, rozvaznost, vytrvalost, trpélivost, vyzralost
osobnosti

ztrata sebevédomi
a sebedivéry, ztréta pracovni
aspirace — flegmaticnost, nizsi
ochota profesné se vzdélavat

nizkd motivace pro
vykon,nizké pracovni
nasazeni

Vztah k vykonavané praci

Vykonnost

profesni Cest, vétsi zdjem
0 praci, znalost problému,
znalosti a orientace v oboru,
snaha podat co nejlepsi
pracovni vykon

zlistat i pres svij vék platnym
¢lenem pracovniho tymu,
seberealizace

snizend operativnost, rychlost,
snizeny fyzicky vykon, dfive se
dostavi inava, snizend
adaptacni schopnost
organizmu, snizend pohyblivost,

Vétsi Uinava, stres, vyhoreni,
mélo eldnu, pomalejsi
pracovni tempo, zhor3end
dosazitelnost vzdalenéjsiho
mista vykonu prace, snizend

neschopnost fyzicky a zdravotné | produktivita v disledku
stadit pracovnimu tempu nepfiznivého zdravotniho
u nékterych zaméstnavatell stavu
Vztah k firmé Zdravotni stav

loajalita, ochota vyhovét
potfebdm zaméstnavatele,
vémost podniku, u firmy
setrvd, i kdyZ neni spokojen
s pracovnimi podminkami,
minimalizuje trvani piipadné
docasné pracovni neschopnosti

stalost zaméstnani,
nizké fluktuace

vysokd nemocnost, zdravotni
omezeni, zhor3eny zdravotni
stav, vyssi ohroZeni nemoci,
zmensovani odolnosti viici
nepiiznivym vlivim (infekce
apod.), prechod do invalidity

vice zdravotnich problémd,
Castéji a déle nemocni,
zhorsend mobilita

Kontakty

Prizptisobivost

kontakty, znalost daného
okruhu firem, spolecnosti

mensi kreativita, neddvéra
k novinkdm, nechut ucit se

horsi pfizplisobivost novym
vécem, neschopnost

konec honby za kariérou,
ujasnéné priority, (uspokojeni
v¢. ekonomie), nesoupefi

nejsou tak ambiciézni jako
jejich mladsi kolegové

a jednotlivcl pro navazani nové védi, rutina reagovat na zmény, horsi
kontaktli (pracovniho adaptace na nové metody
vyznamu) a systémy, rutina
Priority Vztah k nové technice
vyieSené osobni problémy | maji velké déti, mohou se pIné | pedstih vyvoje techniky pfed | neochota se u¢it, pocitacova
(odrostlé déti, vyreSené vénovat prdci, Casovd jejim pochopenim, nizsi ainternetovd gramotnost na
bytové problémy apod.), flexibilita, dostatek casu, pocitacova gramotnost primérné ¢i mélo

a ovladani novych technologi

nadprimérné Grovni,
problémy pfi zvladnuti

novych technologii
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Vztahy, jednani Jednani, vztahy
zraly pfistup k lidem, uvazené rozhodovani, zmény v jedndni a chovani nepfizplisobivost,
zvladnuti emodi, asertivita, rozvazné jedndni (snizend tolerance ke druhym), nizsi prizpdsobivost
dobrd mezilidskd komunikace, negativni emocni problémy
rozvaznost a obezfetnost pfi (vybusdnost, tzkost, deprese
jedndni a vystupovani apod.)
Ostatni
podcenéni rizika v dtisledku vétsi ohrozeni drazem,
precenéni praxe a zkuSenosti, |  neochota k tymové prad,
nizsi ndroky na pradi a jeji men3i schopnost udrzet krok
finan¢ni ohodnoceni s mladsimi zaméstnanci
v diisledku obav ze ztréty
zaméstndni
PRILEZITOSTI HROZBY
STARSI RESP. MLADS] RESP. STARSI RESP. MLADS] RESP.
Formy prdce Pracovni prileZitosti
prace na krat3i pracovni dobu, | prdce na kratsi pracovni dobu, | méné pracovnich pfileZitosti, | horsi nabidka na trhu prace,
sdileni pracovniho mista, délené | klidnéjsi pracovni tempo, tj. snizovani stavu obavy ze ztraty pracovni
smény, prace o vikendech, nikoliv manudlni prace, ale | zaméstnanci, omezeny vybér | pileZitosti, rychlé pracovni
vhodné ndstroje a zapojeni préce v administrativé nebo pracovnich pfileZitosti, tempo
starsich osob, vytvofit systém provadét napf. obchlizky | ohroZeni zaméstnani mladsich
alternativni préce (pfi kombinaci osob pfi prodluzovéni
dlichodu a mzdy), napf. dtichodového véku,
dobrovolnickd prace, préce diskriminace z ddvodu véku,
v nadacich nebo ve vefejném schopnosti a pracovni
sektoru, vytvofeni agentur prace zplisobilost
pro starsi zaméstnance
VyuZiti zkusenosti Ndklady

vyuZiti Zivotnich a odbornych
zkuenosti, uplatnéni
v oblastech, kde je vék
a zkusenost vyhodou
(poradenstvi, soudnictvi,
nékteré lékaské obory apod.)

vyuZiti silného znalostniho
potencidlu (odbornost,
kvalifikace), uplatnéni ve
védé, vyzkumu a poradenstvi

vyssi ndklady zaméstnavatele
(provozni, vyrobni), vyssi
naklady celospolecenské
(socialni), nemocnost
a pracovni Urazovost,
invalidita

zvySend mira ohrozeni
pracovnim tirazem nebo
nemoci z povolani

Preddvdni zkusenosti

Vztahy zaméstnanec/zaméstnavatel

transfer znalosti a zkusenosti,
zapracovavani novych
zaméstnanci

recipro¢ni vyména zkuSenosti
s mladsimi zaméstnanci

postoje zaméstnavateld ke
starsim zaméstnanclim,
neschopnost a nezdjem
zaméstnavatelli vyuzit

potenciondl starsich
zaméstnanci, neexistujici
systémy prdce se starSimi
zaméstnanci
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Rekvalifikace, vzdéldvdni

Vztahy mezi mladsimi a starsimi zaméstnanci

rekvalifikacni kurzy, vitalizacni
programy, obecné a plo3né
programy celoZivotniho
vzdélavani, podpora dalsiho
profesniho vyvoje starsich
zaméstnancli

celozivotni vzdélavani

snizend schopnost prosadit se
mezi mladymi ambicidznimi
kolegy, stresujici podminky
v pfipadé mladého
managementu,
mezigeneracni napéti

nepiijeti v mladém kolektivu,
konkurence v podobé
mladsich kolegi

Nové technologie

Zdravotni péce

s rozvojem technologii klesd
podil fyzické némahy a rozdily
mezi produktivitou starsich
amladsich zaméstnanci se
mohou stirat

moznost vyuzivani novych
technologii, pokud maji starsi
zaméstnandi vili udit se
novym vécem

neposkytnuti optimdlni
|ékarské péce v pripadé
nemodi, civilizacni nemoci
a nezajisténi adekvatni
zdravotni péce

Ostatni

Prezentace starsich ve spolecnosti

zmapovani moznosti a role statu
pfi podpoite setrvani starsich
osob na trhu préce, vytvdfeni
vhodnych pracovnich podminek
pro starsi zaméstnance,
spokojenost zaméstnanci
azaméstnavateld, Uspory
osobnich nakladti, moznost
dalsiho vydélku pro aktivni
dlichodce

delsi dovolend
(napf. o 1tyden)

soucasné stereotypni minéni
0 vékové kategorii 50+,
problém starsich lidi na trhu
prdce je zobrazovan spise
schematicky, a to jen ve
spojeni s diichody
a nemocemi, média nabizeji
vzory pracovnich lidi jen ve
svété védy a uméni

Ostatni

ekonomickd zdvislost na prijmu
ze zdvislé prdce do vysokého
véku (ndklady na bydleni,
zdravotni péci apod.), chybéjici
socidlni kontakty po ukonceni
zaméstndni

Zdroj:

Svobodovd, L. BOZP a rizikové faktory pracovnikii nad 50 let — uplatnéni starsich osob

v pracovnim procesu s navrhy na opatieni na Grovni odvétvi a podniku (¢islo Gkolu VUBP, v.v.i.:
6033; cislo projektu MPSV: HR 177/08). Praha, 2009.
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Priloha k Metodické prirucce
Age Management a jeho
vyuziti v organizacich

Zpracovano v ramci projektu OP LZZ
,Strategie Age Managementu v Ceské republice”
reg. ¢. CZ.1.04/5.1.01/51.00079

OPERACNI PROGRAM  PODI ORUEME
— LIDSKE ZDRCUE VAL BUDOUCNOST
- = A TAMESTHANDST wwwesdcros

Vyznam a prinos Age
Managementu pro organizace

Zavedeni zmeény firemni kultury a posileni
organizacniho kapitalu.

Zvysovani kvality lidskych zdroja.
Posileni pozice na trhu.

Uznani a image organizace, spoleCenska
odpoveédnost firem.

OPERACNI PROGRAM  PODIPORUEME
e LIDSKE ZDROUE VASI BUDOUCNOST
- = A TAMESTHANDST wwwesdoros
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4. Modul pro skolitele ve firmach

Nejvyznamneéjsi faktory ovlivnujici
rozhodovani managementu
o0 zaméstnavani pracovniku 50+

Zkusenosti

Jazykova a pocitaCova bariéra
Vztah k praci

Fyzické predpoklady
Osobnostni predpoklady

CHOST

© Finnish Institute of
Occupational Health 2010

© FIOH
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Dobré znalosti
o vékovém
slozeni

Férové postoje

ke starnuti

Organizace
prace a
prostredi

PILIRE AM | ..o,

Vysoka uroven Fungujici

znalosti

vékova
strategie

Dobra pracovni
schopnost,

Zdroj: limarinen, J. motivace

Nastroje AM tykajici se
obsahu prace

* Restrukturalizace pracovnich mist.

« Egonomie prace.

* Rozvoj mezigeneraéni spoluprace.

» Vzdélavani na miru a schopnostem pracovnikt 50+.

* Podpora a propagace rozvoje fyzické kondice
pracovniku.

* Podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni
pohody.

» Samostatné podnikani jako vhodnou alternativou ke
klasickému zaméstnani.

e crerachi enoGRAM 7
—— ﬁ LIDSKE ZDACUE A
- ——r— AZAMESTNANOST  w

136



4. Modul pro skolitele ve firmach

Nastroje AM tykajici se
forem prace

* Prizpusobeni organizace prace.

« Castedny uvazek.

* Nepravidelna prace.

« Kombinace prace v kancelafi a prace z domova.

* Podpora zdravi a vhodného pracovniho prostiedi.
* Prizptusobovani pracovni doby.

+ Sdilené pracovni misto.

* Projektové zaméstnavani.

* Presunuti pracovnika na jiné pracovni misto.

E‘f - E ops am:-u FOGANM,  PoO
auu{ tumn 5T ww

Flexibilita prace — soucast opatreni
na podporu Age Managementu

Systém pracovnich vztahi:
na podnikové, sektorové a narodni trovni
Podnikova Flexlblllta Vseobecny
pulltlka interni dopad na:
strategie + externi bezpecnast a
flexibility * kvantitativni zdravi pfi praci
+ management + kvalitativni + néklady a benefity
lidskych organizace
ESk.yF + zaméstnani a trh
Lo b Pracowvni préce
Smanagemant pudm[nky «  kariérni rozvoj a
zdravia podminky zaméstnatelnost
bezpednosti prace + socidni zaglenéni
prace * podminky a vylouteni
zaméstnani

R R N N
Externi faktory: ekonomické prostfedi, pracowvni trh, legislativa

Ef _ n '!r :w:l.n uoc.-‘uu POL
— VA

a IM{ n.m.n 5T
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Proces podpory
Age Managementu

/RN

1. Zhodnoceni poéateéni

vzhledem k moZnostem
harmonizace pracovniho a

zaméstnancl a analyza
potieb v této oblasti.

situace v podniku

rodinného Zivota

2. Vypracovani podnikové

4. Zhod | dosdbnutich . )
< 5. Revidovani podnil +

vysledki, dopadi a efektu p 4
podpory potfeb a strategie podpory

harmonizace redinného a
pracovniho Zivota.

podpory

4L

3.

Plan podpory a jeho
implementace

DOPERACNI PROGRAM
sy LIDSKE ZDROUE
- ——y— A ZAMESTHANOST

Nastroje autodiagnostiky v organizaci

pro potreby realizace Age Managementu

Mise/Mandat Podnikova struktura Lidské zdroje
Politiky a aktivity/ konani Kompetence a Odbornost/kvantita a kvalita
- analyza odpovédnost - nabor
Technické - politiky - ulohy a odpovédnost - odméfovani
hledisko/ - akéni plan/plan aktivit - koordinace a konzultace |-  popis pracovwniho
Technicka - rozpocet - informaéni systém mista/pracovnich dloh
arover - monitorovani a hodnoceni |-  rodova infrastruktura - ohodnoceni
- dopad - trénink
Politicky vliv Pfijimani rozhodnuti Prostor na
- dloha managementu - odpovidajici informace  |Fizeni/manévrovani
Politické - lidi, ktefi ovliviuji podnik |-  Uast na diskuzich a - organizace a fizeni
hledisko/ zevnitf participaci na podniku
Politicka - lidi, ktefi maji viiv na rozhodovani - motivaéni a odménovaci
Grovefi podnik zvenku - konflikt - management systémy
- odlisnost styld
- kariérni rozvoj
Kulturni Podnikova kultura Kooperace a vzdélavani Postoje
) - image - tymova prace - entuziasmus
s !EdISkOI viastnictvi - podpora - zévazky
Uroveii vzajemna solidarita - ucast podniku - nepfizpusobivost vagi
podnikové |.  znagka v externich sitich zménam
kultury - reflexe a inovace - stereotypy
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4. Modul pro skolitele ve firmach

Implementace Age Managementu

E = 6. strategie
2. scénéfe_ Age
budoucnosti managementu

3. vize a
strategie

vize

4. audit AM
AM
Organizaéni Firemni kultura
struktura

projektovy tym

OPERACNI PROGRAM  PODPORLUEME
el LIDSKE ZDACUE VASI BUDOUCNOST
- E———rr— A ZAMESTHANOST de

Kroky implementace
Age Managementu

1. Sestaveni tymu pro implementaci Age
Managementu

Vytvoreni scénaru pro budoucnost
Vize a strategie

Audit Age Managementu
Stanoveni firemnich cila

Realizace Age Managementu

Monitoring a vyhodnocovani realizace strategie Age
Managementu

S 0 N

OPERACN] PROGRAM  POCPORLUIEME
— LIDSKE ZDAOJE VASI BUDOUCNOST
- S s AZAMESTNANDST  www.esfor.cr
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5. Vysledky dosavadnich analyz:
VyuZitelnost Age Managementu
a konceptu praceschopnosti v (R

V Ceské republice je Age Management (dale také AM) zatim relativ-
né novym pojmem, Ize se s nim nejcastéji setkat bud' v kontextu
personalniho fizeni firem, nebo v souvislosti s péci o vlastni zdravi
a zivotni pohodu u osob vyssiho véku. Strategie fizeni lidi s ohle-
dem na jejich vék jsou u nds zatim vyuzivany spise ve velkych fir-
mach, které profituji z mezinarodni spoluprace a maji moznost vyu-
zivat zahrani¢nich zkuSenosti. Age Management pak byva nedilnou
soucasti Siroce koncipované péce o pracovniky viech vékovych
skupin. Zdaleka vsak jesté nejde o obvykly standard ceskych firem.
Celd fada z nich nevyuziva strategii AM z rGznych ddvodd: neznaji
teorii spojenou s aplikaci strategii AM, chybi ochota ménit pracovni
podminky ¢i se nedostava financnich prostfedkd pro realizaci do-
porucenych opatieni.

O konceptu praceschopnosti a nastroji jejiho méfeni (Work Ability
Index — WAI), ktery byl vyvinut odborniky z Finského institutu pra-
covniho zdravi v Helsinkach (FIOH), se v Ceské republice zatim nevi
mnoho. Diky naSemu projektu, v jehoz ramci byla ziskdna prava
k nekomercnimu vyuzivani WAI, se otevira Siroky prostor pro vzdé-
lavani riznych cilovych skupin v tomto tématu a pro vyuzivani zmi-
néného (auto)diagnostického nastroje pro celou radu uceld.

Cilem této zavérelné asti metodické pfirucky je pojednat o moz-
nostech aplikace, respektive vyuzivani strategii AM a konceptu pra-
ceschopnosti (véetné dotazniku WAI) v ¢eskych podminkach a na-
znacit urcitd rizika, ktera se zdaji byt s uvadénim téchto konceptl
do praxe spojena. Nase ivahy nad moznostmi aplikace strategii AM
v Ceské republice vyplyvaji ze zahrani¢ni literatury, kterou jsme
v ramci feseni projektu studovali, a také z vysledkl zpétné vazby
ucastnikl skoleni AM, ktera byla realizovana béhem roku 2011
v Brn&, Praze a Olomouci pod vedenim finskych lektord. Uéastnici
Skoleni spatfovali v AM i WAI velky potencial, zaroven vSak upozor-
novali na nutnost splnéni celé fady podminek, které aplikace Age
Managementu v CR vyZzaduje a v budoucnosti bude vyzadovat.

Moznosti a rizika

vyuziti Age
Managementu
v Ceskych
podminkach
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Age Management

ve firmach

Age Management

jako téma pro
vzdélavani

5.1 Uplatnitelnost Age Managementu ve firmach

Podle zpétné vazby Gcastnik( $koleni AM realizovanych v CR se nej-
vice pochybnosti stale vztahuje k moznostem SirSiho vyuzivani Age
Managementu ve firmach. Zkusenosti ze zahrani¢ni praxe a praxe
nékterych velkych ceskych firem pfitom naznacuji Sirokou skalu
moznosti aplikace AM v péci o pracovniky v rliznych fazich vyvoje
jejich pracovni kariéry. M{iZe jit o Upravu pracovni naplné a pracov-
nich podminek ve vztahu k potfebam raznych vékovych skupin,
presun starsich pracovnikl na jinou pracovni pozici ¢i poskytovani
potfebam a véku ptiméreného dalsiho vzdélavani apod. V nepo-
sledni fadé se v ramci uplatriovani AM ve firmach objevuiji pfilezi-
tosti pro vzadjemnou mezigeneracni spolupraci, podporu a uceni.

Vzhledem k demografickému vyvoji je pfitom ziejmé, Ze prostredi
na pracovisti bude v blizké budoucnosti prostorem nejdulezitéjsich
zmeén. Vyzkumy totiz ukazuji, ze rozhodnuti starsiho pracovnika po-
kracovat v pracovnim Zivoté zavisi spise na atmosfére a podmin-
kach na pracovisti nez na samotné vysi dlichodu.

5.2 Age Management jako inspirace pro vzdélavani

Idea Age Managementu nemusi byt chdpdna jen jako néstroj pro
vedeni lidi ve firmach s cilem dosahnout optimalniho a stabilniho
vykonu u vsech vékovych skupin zaméstnancd. Mize byt zaroven
pojiména i jako téma pro vzdélavani Siroké vefejnosti s cilem rozvi-
jet spolecenské hodnoty, vytvofit prostor pro rovné prilezitosti
(nejen na trhu prace), zvysit osobni odpovédnost obcant za svij zi-
vot apod.

Z vysledkd vyzkum jasné vyplynulo, Ze manazefi a vedouci pra-
covnicijsou klicovymi hraci pfi ovliviiovani pracovni schopnosti. Je-
jich povédomi o véku a ochota najit ,vékova feSeni” zvySuje pracov-
ni schopnost mezi starnoucimi pracovniky, naopak nedostatek po-
tfebnych znalosti a pfipravenosti hledat feSeni maji na pracovni
schopnost negativni vliv, a to vyraznéjsi nez jiné faktory.

Vzdélavaniv oblasti Age Managementu se mohou chopit jak vzdé-
l[dvaci instituce, tak i pracovni agentury, Ufady prace a jiné statni Ci
neziskové organizace.
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Rizika a doporuceni

B Legislativni a jina podpora. Néktera opatieni vyplyvajici ze sna-
hy aplikovat AM ve firmdach jsou financ¢né i organiza¢né naro¢na
a mohou si je dovolit jen silné stabilizované firmy s vysokym po-
¢tem zaméstnancd, kde je mozna rotace pracovnich pozic. Uvahy
tedy sméfuji k moznostem podpory mensich firem, aby i tyto fir-
my byly schopny v jejich prostiedi aplikovat strategie AM. Podob-
na podpora by pak mohla smérovat i k vefejnym a statnim institu-
cim, jako jsou ufady a Skoly, ve kterych pracuje nemaly pocet star-
sich zaméstnancl (moznost kraceni Uvazkd, presun na jinou pra-
covni pozici, rozsifeni ¢i zzeni pracovni role, specifické vzdélava-
ni zamérené na zkusené pracovniky, zdravotni a rehabilitacni
péce apod.). Je ziejmé, Ze by nékterd, a patrné vétsina, z téchto
opatreni vyzadovala legislativni podporu.

B Vyzkumna podpora. | kdyz se nékteré z firem snazi deklarovat
své prinosy z aplikace strategii AM, presto je ziejmé, Ze pfimy
zisk je jen obtizné méfitelny. Jesté problematictéjsije posuzova-
ni efektu zaméstnavani starsich pracovnikd v téch organizacich,
kde je vykon v podstaté neméfitelny (napf. Skoly). Vyvstava tak
potieba vyzkumnych aktivit ve firmdach, které strategie Age Ma-
nagementu aplikuji, jez umozni vyhledavat a poukazovat na pfi-
klady dobré praxe.

B Problematicky trh prace. Podpora zaméstnanosti pracovnikt
50+ je soucasti narodnich strategii celé rfady evropskych statd,
v kontrastu k tomuto snazeni v3ak je situace na trhu prace, ktera
je aktualné typicka relativné vysokym procentem nezaméstna-
nych, véetné mladych lidi a absolventt skol. Firmy tak nejsou mo-
tivované k zaméstnavani a zaucovani starsich pracovnika. V té
souvislosti se nabizi myslenka pobidek firem pfijimajicich a za-
Skolujicich star$i nezaméstnané osoby, ale také opakované upo-
zornovani na fakt, Ze starsi pracovnici nejsou témi, ktefi by brali
mladym praci, jak o tom existuje ve spolecnosti rozsifeny mytus.

B Dichodova politika. Ucastnici seminaid nezfidka zminovali
odlisné podminky v CR a ve Finsku, kde jsou strategie Age Ma-
nagementu podporovany také vhodnym nastavenim diichodo-
vé politiky a legislativy. Regulaci vékového rozlozeni na trhu
prace muze ovlivnit i promyslena dlichodova politika a dalsi po-
bidky. Velmi vyznamna by tedy byla snaha o propojeni strategii
Age Managementu ve firmach s dichodovou reformou.

B Vzdélavaniaporadenstvi pro manazery. Teorie a vychodiska,
stejné jako obecné strategie Age Managementu, zatim nejsou
v ¢eském prostiedi vSeobecné znamé. Vyzvou zlstava vzdéla-
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Age Management

jako nastroj
prevence v fadé
oblasti

vani personalistl a manazer( firem, stejné jako lektord AM, ktefi
budou rozvijet teorii i strategie uplatnitelné v rliznych pracov-
nich kontextech. Takové vzdélavanii poradenstvi v aplikaci Age
Managementu pro jednotlivé firmy mohou nabizet rizné sub-
jekty — persondlni agentury, ufady prace, vysoké skoly, vzdéla-
vaci organizace apod.

B Hodnotové zmény ve spolecnosti. Aplikovani strategii Age
Managementu vyzaduje nejen zmény v mysleni firem, respekti-
ve jejich manazerq, ale i zmény v mysleni, hodnotach a posto-
jich celé spolec¢nosti. Tyto zmény muze ovlivnit vzdélavani za-
mérené na témata zivotniho cyklu a Zivotnich hodnot jiz od
73kl zakladnich skol. Cilem je vnimat stéfi jako produktivni eta-
pu zivota, posilovat akceptaci odliSnosti a respekt ke stéri, ale
i osobni odpovédnost za vlastni zivot. Strategie Age Manage-
mentu a celostni pohled na starnuti a stafi se mohou stat tématy
riznych studijnich obor(i na vysokych $kolach, pfedseniorské-
ho a ob¢anského vzdélavani organizovaného riznymi subjekty.

5.3 Uplatnitelnost konceptu praceschopnosti
a dotazniku WAI

Koncept praceschopnosti a vyuzivani sebeposuzovaciho nastroje
WAI se mUGze stat vyznamnym pomocnikem pfi praci s lidmi jak ve
firmach, tak i na Uradech préce ¢i v medicinském prostiedi. V nésle-
dujicich letech bude dle demografickych prognéz stéle vice pra-
covnikd pracovat do pozdniho véku a firmy musi vytvaret podmin-
ky pro udrzeni dobré kvality jejich prace. Znalost faktorG ovliviuji-
cich praceschopnost dle poznatkd FIOH zvysuje porozuméni ma-
nazerl potiebdm (nejen) starSich pracovnikd a umoznuje volit
vhodnad opatfeni. Autodiagnostika pomoci WAI je velmi dobrym
pomocnym preventivnim nastrojem, jehoz vysledky mohou nazna-
it smér preventivnich opatfeni a mohou se stat impulsem pro na-
startovani zmén. Dotaznik WAI zatim neni v CR pouzivan, nové vy-
tvorfend Ceska verze viak dava moznost jeho nekomercniho vyuziti
v celé fadé oblasti.

Dotaznik WAI byl pfelozen jiz do 29 jazykd a je v soucasnosti vyuzi-
van témér ve viech statech Evropské unie a v mnohych dalsich ze-
mich (napt. Cina, Japonsko, Australie, Korea atd.). Jeho validita je
tedy 3iroce ovéfovana a potvrzovéana. Na svoje uplatnéni v CR zatim
ceka.
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Oblasti vyuziti

B Vyuziti dotazniku WAI pro podporu praceschopnosti. Do-
taznik je mozné pouzit pro jednorazové i opakované posuzova-
ni praceschopnosti a ke zjistovani pficin snizené praceschop-
nosti. Vysetieni mize byt za¢atkem pro zmény, tedy volbu opat-
feni jak na individudlni, tak i firemni Grovni. Opatfeni na firemni
urovni mohou byt v oblasti ergonomické, v oblasti bezpecnosti
prace, motivace, vzdélavani, vedeni lidi apod. Vysledky mohou
také zaméstnance vést k sebereflexi a ke zméndm v jejich pra-
covnich postojich i Zivotnim stylu, v€etné péce o vlastni zdravi.

B Navraty do prace. Predikéni schopnost vysledkli dotazniku
WAI mUze byt vyuZzita pro Upravu a navrhovani intervencnich
arehabilitacnich postupli pro pracovniky po turazu ¢i dlouhodo-
bé nemoci. Vyzkumy ukazuji, Zze jednotlivé polozky dotazniku
mohou byt jednoduchym indikatorem hodnoceni stavu a pro-
gresu praceschopnosti pii opétovném zaclenovani pracovnikd
do pracovniho procesu.

B Umistovani pracovniki. Dotaznik mlze pomoci personalis-
tdm, poradclim na Gfadech prace a Iékafim pii posuzovani
vhodnosti pracovniho mista pro uchazece obecné, pro starsi
uchazece a také pro uchazece se zménénou pracovni schopnos-
ti. MGze slouzit jako zéklad pro poradenstvi pfi umistovani ucha-
zec¢U o praci.

B Pracovni hygiena. Stejné jako v jinych zemich, tak i v CR mGze
byt WAI vyuzivan lékafi pfi preventivnich pracovnich prohlid-
kach, kontrole zdravotniho stavu pfi navratu do zaméstnani
apod.

Rizika a doporuceni

B Vyuzivanive firmach?V prabéhu skoleni vyjadrili i¢astnici po-
chybnosti tykajici se moznosti vyuzivani dotazniku WAI pfimo
ve firmach. Dotaznik totiz obsahuje celou fadu intimnich polo-
zek, takze jeho vyuzivani personalisty ¢i manaZzery je problema-
tické - prace s nim musi byt striktné v souladu s etickymi pravi-
dly. Tuto oblast je nutné oS3etfit podobné jako ve Finsku, kde
k citlivym zdravotnim udajam maji pfistup pouze Iékafi. Pracov-
nici managementu ziskavaji z méfeni pracovni schopnosti k dis-
pozici pouze sumarizovana nebo anonymizovana data.

B Podpora zdravi ve firmach. V souvislosti s vy$e zminénou po-
chybnosti se nabizi ivahy o podpofe rozvoje podnikovych zdra-
votnich stfedisek a o podpofe zdravi na pracovisti. Dotaznik WAI
muze slouzit jako podklad pro rozhovory Iékafli s pracovniky
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v rdmci preventivnich prohlidek. Jednim z moznych kol je
tedy rozsifit koncept praceschopnosti i dotazniku WAI do zdra-
votnického/lékafského prostiedi v CR.

B Vyzkum. Dotaznik WAI byl jiz v mnoha zemich Evropy vyuzit
v riznych kontextech a s rliznymi cili k vyzkumnym aceltm. Je
tedy mozné oslovit rlizna vyzkumna/vysokoskolska pracovisté,
aby realizovala vyzkumy za vyuziti dotazniku WAI v CR pro po-
rovnani vysledkd pracovni schopnosti lidi riznych vékovych
skupin a profesi s vysledky ziskanymi v jinych zemich.

B Ovéreniastandardizace dotazniku v CR. Objevuje se také po-
zadavek provérit validitu a reliabilitu dotazniku WAI v ¢eském
prostredi a pfipadné vytvofit normy pro ¢eskou populaci, jed-
notlivé vékové skupiny, profese apod. Vyzkumna data z dlouho-
dobych studii FIOH i z dalSich evropskych i svétovych pracovist
jsou jiz k dispozici.

B Rozsifeni dotazniku WAI. Pro rozsifeni a vyuzivani dotazniku
WAI bude nutna spoluprace rdznych pracovist a instituci,
zejména v rezortu Ministerstva prace a socialnich vécia v rezor-
tu Ministerstva zdravotnictvi CR.

5.4 Zaver

Neni pochyb, Zze koncepty Age Managementu, praceschopnosti
i sebeposuzovaciho dotazniku WAI jsou dobfe vyuzitelné i v pod-
minkéch CR, jestlize je tomu tak v mnoha jinych zemich. Nadé&ji jsou
konkrétni pfiklady dobré praxe ve velkych podnicich, zejména
s mezindrodnim zazemim. Je tfeba podporovat dalsi podobné pfi-
klady a poznat procesy a faktory, které usnadnuji Uspésnou aplikaci
Age Managementu ve firmach.

Je také tfeba rozsifit teorie Age Managementu a praceschopnosti
do raznych pracovnich kontextd a rezort(i (zdravotnictvi, socialni
prace, Skolstvi atd.) a podpofit vyzkumné aktivity, které pfinesou
konkrétni vysledky tykajici se efektivniho vyuZzivani Age Manage-
mentu, konceptu praceschopnosti i dotazniku WAI. Pozadovanou
podminkou je spoluprace rGznych rezort(l a instituci v péci o pra-
covniky a nezaméstnané ve vy3sim véku.

Projekt nastartoval zajem o vzdélavaniv oblasti Age Managementu
a praceschopnosti. Za nejvétsi prekazky aplikace v CR je povazova-
na chybéjici podpora (mensich) firem v zaméstnavani lidi 50+, chy-
béjici podpora v aplikaci strategii Age Managementu i chybéjici le-
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gislativa, ktera by usnadnila tyto strategie aplikovat. Jako vzor,
o ktery je mozné se optit, mize slouzit legislativa, politika zamést-
nanosti i dichodové reforma praveé ve Finsku, kde se systém konti-
nualni péce o starsi pracovniky podafilo zajistit. Pozadavek vzdéla-
vani v Age Managementu pak evokuje spolupraci mezi vzdélavaci-
mi institucemi, personalnimi agenturami, Ufady prace i firmami.

| kdyz se zda, ze aplikaci strategii Age Managementu zejména
v mensich firmach maze branit nedostatek financi, organizacni pre-
kazky i legislativni ¢i politicka podpora, s nékterymi drobnymi krai¢-
ky je mozné zacit hned. Mnohé z vySe zminéného je vyuzitelné ve
vsech podminkach alespon v limitované podobé a kazdy si mize
svou cestu najit. Mnohé firmy totiz jiz nyni dobie pecuji o starsi pra-
covniky a aplikuji nékteré strategie Age Managementu, i kdyz
mnohdy spiSe podvédomé a intuitivné. Vzdélavani v této oblasti
mUze dobte podpofit cilené a promyslené snahy, které povedou
jak vy3$sim vykon(im organizace, tak i k vyssi pracovni a Zivotni spo-
kojenosti starsich zaméstnancu.
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5.5 Conclusions

The concepts of Age Management, work ability and self-evaluating
questionnaire WAI are without any doubts applicable in the Czech
environment. In that sense Czech Republic is not different than
other countries. Best practices examples featuring mostly large and
often also international companies imply the positive future deve-
lopment in the area. It is desirable to support good practices and
aim for recognizing processes and factors which make the Age Ma-
nagement implementation in companies smoother.

It is also necessary to spread the theories of Age Management and
work ability into various work environments (such as health, social
work, education, etc.) and to support research activities whose aim
is to bring a concrete results regarding an effective use of Age Ma-
nagement, work ability concept and WAI questionnaire. The coo-
peration among organizations dealing with aging persons both
employees and unemployed is strongly desired.

The project has raised an interest to educate in the area of Age Ma-
nagement and work ability. Nevertheless, there are barriers to over-
come. Among such barriers preventing Age Management imple-
mentation in the Czech Republic belong lack of encouragement of
(small) companies to employ aging persons (50+ years old), lacking
support to implement strategies of Age Management as well as
missing legislative which would enable the implementation of stra-
tegies. Legislative, employment policy and pension reform in Fin-
land may serve as an example of well established system of dealing
with aging workforce. Educating in the field of Age Management
implies the cooperation among educational institutions, personnel
agencies, labor offices and companies.

Even though it may seem that lack of finance, organizational ob-
stacles or legislative and political support may prevent the imple-
mentation of Age Management in small companies in particular,
some small steps can be taken right away. Many of the above men-
tioned advices are at least in some extent applicable in all conditi-
ons and everybody can find his/her own way. Many companies
have been taking very good care of aging employees and apply
some Age Management strategies intuitively without even reali-
zing it. Further education in this field can support goals and aims
set. This will lead to higher efficiency of an organization and at the
same time to the higher satisfaction of aging employees in work
and individual life.

150



5. Vysledky dosavadnich analyz: VyuZitelnost Age Managementu a konceptu praceschopnostiv (R

Misto pro vase poznamky _

151



Age Management pro praci s cilovou skupinou 50+

_ Misto pro vase poznamky

152



6. Tricet let pracovni schopnosti a dvacet let

Age Managementu’

Juhani llmarinen

Historie vyzkumu pracovni schopnosti a Age Managementu
ve Finsku

Historie vyzkumu pracovni schopnosti mGze byt popsana v nasle-
dujicich tfech fazich: (1) 1980-1989, vznik a vyvoj za pomoci longi-
tudinalnich studii, (2) 1990-1999, konceptualizace aimplementace
a (3) 2000-2009, predstaveni a propagace na mezinarodni Urovni.
Age Management prosel podobnym vyvojem a kopiroval vysledky
vyzkumu pracovni schopnosti: (1) 1990-1999, odezvy na vyzkum,
konceptualizace, Skoleni a (2) 2000-2009 pfipadové studie, prikla-
dy dobré praxe, typologie.

Prvotnim impulzem pro vyzkum pracovni schopnosti na zacatku
80. let bylo uvédoméni si demografického problému Finska. Vzhle-
dem ktomu, Ze se ve Finsku generace ,baby boomers” narodila v le-
tech 1945-1950, bylo pomérné jednoduché si spocitat, ze podil
starsich pracovnik(i v 90. letech bude velmi vysoky. V 80. letech byl
zaznamenan vysoky pocet prace neschopnych osob a taktéz byl
rozsiten seznam ddvodu pro odchod do predcasného dlchodu.
Utad Socialni spravy polozil otazku: ,Jak dlouho mohou lidé praco-
vat a jaky je vhodny vék odchodu do diichodu?” V té dobé existova-
lo ve vefejném sektoru osm rdznych vékovych hranic odchodu do
dlchodu v zavislosti na vykondvaném povolani. V roce 1980 byl
FIOH (Finsky institut pracovniho zdravi) pozadan, aby nasel na po-
loZzenou otazku odpovéd. Z vyzkumného hlediska otazka znéla:
+Jak méfit lidskou schopnost pracovat béhem starnuti?” Byl zvolen
pozitivni pFistup — méfila se pracovni schopnost, ne pracovni ne-
schopnost, i kdyz otazka pracovni neschopnosti pozdéji diskuzim
a vyzkumim dominovala.

Multidisciplinarni tym védc( sestavil novou epistemologickou me-
todu, ktera byla nazvana Index pracovni schopnosti (Work Ability
Index — WAI). Metoda byla aplikovana a testovana v longitudinaini
studii 6 500 pracovnik( obecni spravy (v letech 1981, 1985, 1992,
1997 a 2009).

7 Preklad pfispévku Bc. Lucie Storova, M.Sc.

Etapy vyzkumu
pracovni schopnosti
ve Finsku

Impulzy pro vyzkum
pracovni schopnosti

Vznik indexu
pracovni schopnosti
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UdrZovani

a podpora pracovni

schopnosti

Vysledky po ¢tyfech a jedendcti letech sledovani byly velmi zajima-
vé: zhruba 60 % zaméstnanc si udrzelo svj WAI na dobré nebo vy-
nikajici irovni, zhruba 10 % zaznamenalo dokonce zlep3eni, ale pfi-
blizné 30 % zaznamenalo béhem starnuti dramaticky pokles WAI.
Prace samotna nezabranila poklesu pracovni schopnosti u tietiny
respondentl nezavisle na povolani a pohlavi.

Nasledkem toho se odpovédné finské instituce dohodly, ze ,udrze-
ni pracovni schopnosti béhem starnuti je nas spolecny cil.” V sou-
Casnosti se toto tvrzeniobjevuje v zakoné o pracovnim zdravi zroku
2002 a v zdkoné o bezpecnosti prace z roku 2003.

Dalsim krokem bylo vyvinuti zptsobu, jakym by se pracovni schop-
nost méla udrzovat a podporovat. A proto FIOH zapocal vyzkumny
program nazvany ,Respekt ke starnuti - podpora pracovni schop-
nosti a pracovni pohody starnoucich pracovnik(i”. Tento program
testoval a implementoval riizné koncepty podpory ve dvaceti pro-
jektech v soukromém, statnim a obecnim sektoru v letech
1990-1996. Ve stejnou dobu FIOH organizoval skoleni zamérené na
pracovni zdravi a WAI pro lékafe a zdravotni sestry.

Vysledky jedenactileté studie ukazaly, Ze klicovymi hraci pfi ovliv-
novani pracovni schopnosti jsou manazefi a vedouci pracovnici:
povédomi o véku a ochota najit ,vékova reseni” zvysovala pracovni
schopnost mezi starnoucimi pracovniky a naopak nedostatek zna-
losti a pfipravenosti mély vétsi negativnivliv na pracovni schopnost
nez jiné faktory. Toto zjisténi se stalo zdkladem pro rozvoj konceptu
Age Managementu. Skoleni Age Managementu bylo spusténo or-
ganizaci NIVA v roce 1993 a v roce 2010 byl uskutecnén Sesty mezi-
narodni cyklus prednasek o tomto tématu.

Dalsi fazi mGzeme charakterizovat jako zvyseni politického uvédo-
méni: v roce 1996 byla ustanovena vladni komise pro otazku star-
noucich pracovnikd. Jejim ukolem bylo najit feseni k podpore této
neustale narGstajici skupiny. Komise pfisla s témér padesati dopo-
ruc¢enimi. K tomu, aby tato doporuceni byla realizovana a imple-
mentovana, byl zalozen Finsky narodni program pro starnouci pra-
covniky (FINPAW, 1998-2002). Jednou ¢asti tohoto programu byl
pozadavek vyvinout skolici program Age Managementu ve spolu-
praci s institucemi, které se ve Finsku zabyvaji skolenim manazerd.
Béhem tohoto narodniho programu bylo proskoleno zhruba tisic
manazer( a vedoucich pracovnika. Byl také vyvinut barometr pra-
covni schopnosti k tomu, aby bylo moZzno hodnotit aktivity tykajici
se pracovni schopnosti v podnicich a organizacich kazdy treti rok.
Zvlastni pozornost byla vénovana malym a strednim podnikiim,
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takzvany projekt Mrkev testoval prostiedky k podpore pracovni
schopnosti ve zhruba dvaceti malych a stfednich podnicich.

Poté byly v letech 2003-2007 uskute¢nény programy FINPAW Mi-
nisterstva socialnich véci a zdravi, Ministerstva prace a Ministerstva
Skolstvi. V roce 2006 obdrzelo Finsko cenu Carla Bertelsmanna za
aktivni politiku v oblasti starnuti. B€hem finského predsednictvi EU
(1999 a 2006) byly finské uspéchy v oblasti starnouci pracovni sily
predstaveny ostatnim ¢lenskym statim Evropské unie.

Uspéch finského pristupu k aktivni politice starnuti v pracovnim Zi-
voté zavisi na integraci nasledujicich faktora:
Verejna politika: poskytuje mandat a financovani.
Vyzkum: aktivné podporuje longitudinalni studie a implemen-
taci jejich vysledka.
Tripartita: podnécuje zdjem a odezvu firem.
Propagace: vytvaii a poskytuje praktické rady k implementaci
a podpofe jednotlivych komponent Age Managementu.
Win-Win pfistup: profituje jak zaméstnanec, tak firma ¢i organi-
zace.

Kazda zemé si musi tyto faktory upravit pro své vlastni podminky.
Mezinarodni vyvoj

Na zacatku 90. let byl dotaznik WAI pfelozen do $védstiny, anglicti- ~ Mezinarodni
ny, némciny a holandstiny. Na konci roku 2008 byl prelozen jiz do  roziteni konceptu
26 jazyka. pracovni schopnosti

Klicovou roli v mezinarodni propagaci sehrala Mezinarodni komise
pracovniho zdravi (ICOH) a jeji védecka komise pro starnuti a praci
(vedena prof. Goedhardem, 1989-2006), dale pak Mezinarodni er-
gonomicka asociace (IEA) a jeji technicka komise pro starnuti (vede-
nd prof. limarinenem, 1997-2006). Komise ICOH a IEA organizovaly
rizné védecké workshopy, sympozia a celosvétové konference, je-
jichz hlavnimi tématy byly WAI a starnuti. Celkem bylo publikovano
jedenact knih, jez jsou cennym a unikatnim zdrojem védeckych in-
formaci k tématu pracovni schopnosti a starnuti, jakoz i o oblasti
Age Managementu a jeho uplatnéni ve firmach.

Od roku 2000 byl pod zastitou Evropské unie realizovan Siroce kon-
cipovany projekt zaméreny na vyzkum a vyvoj aktivit Age Manage-
mentu. Evropska nadace pro zlepseni Zivota a pracovnich podmi-
nek shromazdila a analyzovala pfiklady dobré praxe Age Manage-
mentu v ¢lenskych statech EU. Tyto pfipadové studie firem a s tim
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Vznik komplexniho

modelu pracovni
schopnosti — Domu
pracovni schopnosti

souvisejici zpravy jsou zvefejnény na webovych strankach této or-
ganizace (www.eurofound.europa.eu). Vyse zminéné aktivity pro-
bihaly soubézné s aktivitami finské politiky aktivniho starnuti
a s mezinarodni vyzkumnou ¢innosti tykajici se WAl a Age Manage-
mentu vedenou organizacemi ICOH a IEA.

Od vyzkumu WAI k Domu pracovni schopnosti

Pocetné studie pfispély k poznani faktor(i souvisejicich s pracovni
schopnosti a vysvétlily jejich plisobeni na pracovni a osobni Zivot.
Na zakladé toho FIOH vyvinul komplexni model pracovni schop-
nosti jako védecké paradigma. Faktory ovliviujici pracovni schop-
nost byly zndzornény jako diim se ¢tyfmi poschodimi: (1) zdravi,
(2) kompetence, (3) hodnoty a postoje a (4) prace. Prostiedi vné
domu bylo zndzornéno také ve ctyfech okruzich: (1) rodina, (2) zna-
mi, (3) operacni prostiedi a (4) spole¢nost, tedy riizné jeji politiky
a strategie. Model také zdUraznuje, Ze prvni Ctyfi faktory ovliviuji
pracovni schopnost na pracovisti denné, zatimco dalsi ¢tyfi vnéjsi
faktory maji na pracovni schopnost vliv, ktery neni tak pfimy a kaz-
dodenni. Model byl testovan na finské populaci v projektu Zdravi
2000.

Dum pracovni schopnosti mUze byt vniman jako novy zpUsob zna-
zornéni pracovni schopnosti. Lze ho aplikovat pfi planovani vy-
zkumnych procest a procest rozvoje, pfi koncipovani skoleni
avzdélavacich program{, pfi planovani krokd na podporu pracovni
schopnosti a pohody, pfi tvorbé firemni strategie pracovni harmo-
nie a pfi planovani legislativnich krok( na podporu pracovni schop-
nosti a delSi pracovni kariéry.

Nékteré z nedavnych vyzkumnych aktivit byly zaméreny na vytvo-
feni spolehlivého nastroje méfeni rdznych dimenzi pracovni
schopnosti. K tomu ucelu byly ve Finsku byly pouzity dva vyzkumy:
28leta studie zamérena na pracovni schopnost a prostredi a studie
Zdravi 2000. Nastroj uplatnitelny v Setfeni na firemni Grovni pro fin-
ské technologické odvétvi se pravé vyviji. V Rakousku byl v ramci
programu ,Fit pro budoucnost” testovan model Domu pracovni
schopnosti ve dvaceti firmach, v Australii byl testovan na ¢tyrech fi-
remnich pfipadech ve vyzkumném centru s nazvem ,Byznys, prace
a starnuti”. V Nizozemi se nastroj Setfeni vyviji v Lékafském centru
v Rotterdamu. Mezindrodni védecka komunita vyslovila potfebu
standardizovaného ndstroje umoziujiciho zjistovani pracovni
schopnosti, ktery bude navazovat na model Domu pracovni schop-
nosti, a FIOH vyjadfil na sympoziu v Tampere zajem tyto vyzkumné
aktivity koordinovat.
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Koncept pracovni schopnosti a WAI jako zdroj pro pracovni
organizace

Zaméreni se na pracovni schopnost pfindsi pracovnim organizacim
nasledujici vyhody:
image spolec¢nosti na trhu zaméstnanosti (a v komunité),
analyzu naklad( a profiti zvysené produktivity.

Vyhody konceptu pracovni schopnosti je mozné detailnéji popsat
takto:
zjistuje stav pracovni schopnosti a potieby napravy,
slouzi jako ¢asny indikator rizik pracovni neschopnosti a pfed-
¢asného ukonceni kariéry ze zdravotnich divod(,
startuje preventivni opatieni,
vyhodnocuje efektivitu téchto opatieni,
je metodou rozvoje pracovniho zdravi a bezpecnosti prace,
podporuje zdravi zaméstnancd,
zahajuje diskuzi o starnuti a praci,
zlepSuje povédomi o lidské pracovni schopnosti,
zlepSuje spolupraci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
(win-win stav),
muze byt pouZzita jako zdklad pro analyzu nakladd a vynosa.

Koncept pracovni schopnosti by mél byt podniky a zaméstnanec-
kymi organizacemi bran jako zdroj rozvoje. Spojuje potfeby za-
méstnancl a zaméstnavateld, jako napf. potrebu prodlouzit pra-
covni kariéru starsich zaméstnancu. Podpora pracovni schopnosti
je zakladnim kamenem Age Managementu a ,generac¢niho ma-
nagementu.” Koncept béhu Zivota klade ddraz na potfeby a moz-
nosti rdznych generaci. Pro firmu muize byt uzite¢né zamyslet se pfi
pohledu na model Domu pracovni schopnosti nad specifiky riznych
generaci.

Budoucnost pracovni schopnosti

Od vyzkumu WAI k Domu pracovni schopnosti jsme urazili velkou
cestu. Budoucnost pracovni schopnosti se bude muset soustfedit
na nasledujici opatfeni a cile:
koncept pracovni schopnosti: model Domu pracovni schopnosti
muze byt pouzit k propojeni vyzkumu, vzdélavani, strategii
a taktik firem;
koncept pracovni schopnosti: novy nastroj vyzkumu pracovni
schopnosti mlze byt pouzit k identifikaci problému a stanoveni
cilti ke zlepseni, hodnoceni dopad pti zasazich do jednotlivych
komponentl modelu;

Vyhody vyuziti

konceptu pracovni

schopnosti
v organizaci

Budoucnost

konceptu pracovni

schopnosti
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Podminky pro
uplatnéni konceptu
pracovni schopnosti

v pracovnim Zivoté

koncept pracovni schopnosti: na mistni, regiondlni a globalni
drovni je mozné vytvareni vyzkumnych siti zabyvajicich se pra-
covni schopnosti;

WAI: mély by byt studovany dlouhodobé efekty na tzv. tieti vék;
WAI: zakladem databazi by se mélo stat narodni Setfeni;

WAI: zaloZeni narodnich databank a mezinarodni spoluprace;
WAI v bezpecnosti prace: nastroj k dialogu o zdravi a pohodé
jednotlivych zaméstnancu;

WAI v byznysu: nastroj pro podporu, Skoleni, kou¢ovani a kon-
zultovani;

pracovni schopnost a WAI: vytvoreni pregradudlnich a postgra-
dudlnich univerzitnich program;

pracovni schopnost a WAL: vyvoj univerzitnich studijnich plant
pro gerontologii prace.

Vstiic lepSimu a delSimu pracovnimu zivotu - jakou roli hraje
pracovni schopnost?

Koncept pracovni schopnosti je komplexni a na diikazech zalozeny
koncept pro lepsi a delsi pracovni zivot. Je postaven na dlouhodo-
bé udrzitelné rovnovaze mezi praci a lidskymi zdroji, poskytuje in-
formacni zaklad pro jednotlivé kroky, které by mély byt identifiko-
vany za pomoci dotazniku WAI. Mély by se opirat o patra Domu pra-
covni schopnosti a o faktory pUsobici vné domu, tedy vné pracovis-
té. Nicméné, v modernim pracovnim zivoté jsou zapotiebi nasledu-
jicich zmén a reforem:
reforma postoju: musi byt zménény postoje vUci starnuti,
reforma managementu: musi byt zlepseno povédomi manaze-
rd a vedoucich pracovnik( k otazkam véku,
reforma pracovniho Zivota: musi byt |épe zvladan béh prace,
véku a zivota, to znamend vyssi flexibilita pracovniho Zivota,
reforma zdravotnickych sluzeb na pracovistich: zdravotnické
sluzby se musi lépe pfizpUsobit narlstajicim potfebam starsich
pracovnikd,
reforma kooperace: musi se zlepsit horizontalni a vertikalni spo-
luprace a kontakty mezi klicovymi osobami.

Lep3iho a del$iho pracovniho zZivota Ize dosahnout pouze prostied-
nictvim vétsiho uvédoméni vsech aktérli na pracovisti, coz dava
prostor také ke zméné postoju k véku. Pokud jde o zlepseni pracov-
niho zZivota ve vztahu k véku, klicovymi osobami jsou manazefia ve-
douci pracovnici. Pracovisté je nejdulezitéjsi platformou pro lepsi
a delsi pracovni zivot. Podpora pracovni schopnosti a pracovni po-
hody jsou prokazatelné dulezitymi procesy k dosazeni win-win sta-
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vu, to znamena, Ze ziskavaji jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec.
Socialni model statu tak bude moci byt zachovan.
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